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Existen diversos motivos por el cual investigar la situación de la mujer en el ámbito 
laboral turístico. En este trabajo de investigación se analiza el rol que tiene la mujer en 
el entorno laboral turístico respecto al sector hotelero, además se investigan y 
comprenden los factores que hacen posible el techo de cristal en el sector turístico y la 
brecha salarial por cuestiones de género. 
Se toma como referencia los proyectos de investigación realizados en España por la 
Universidad Rey Juan Carlos, “Mujer y Techo de Cristal en el Sector Turístico” y “Brecha 
Salarial e Igualdad de Género en las Empresas Turístico-Hoteleras”.  
Cabe destacar que la Organización Mundial del Turismo (2011) “La Mujer en el sector 
turístico” resalta como uno de sus objetivos para sus próximas décadas el de mejorar la 
situación de las trabajadoras del sector turístico, tanto público como privado. 
Al analizar a la mujer en el turismo, nos encontramos con las desigualdades de género 
que este sector presenta, existe inestabilidad laboral, salarios inferiores en comparación 
con sus compañeros masculinos, estereotipos en determinados puestos y unos 
menores accesos a puestos de dirección.  
Además, la escasa y casi inexistente información sobre la temática investigada, hace 
necesaria la elaboración de información, contribuyendo a que cada vez más se acorte 
la brecha de desigualdad que existe en el sector, así será posible incorporar el potencial 
femenino a las empresas turísticas. 
El género es una cuestión que nos influye a todos como sociedad, ya que se puede 
considerar como un factor estructurante de la misma. Así también el género es un 
condicionante a la hora de establecer jerarquías en una empresa.  
B. Risman (1998) afirma que:  
       El propio género tiene que ser considerado como una propiedad estructural para la 
sociedad. No se manifiesta solo en las personalidades del individuo, o en las reglas 
culturales u otras instituciones. El género está profundamente arraigado como base para 
la estratificación, la diferenciación de oportunidades y restricciones. (p.296).   
España es uno de los países que más generó información en las últimas décadas acerca 
de turismo y género, esto cobra importancia ya que es el segundo país más visitado del 
mundo y el segundo en términos de ingresos por turismo (Organización Mundial del 
Turismo de las Naciones Unidas, OMT, 2017). De acuerdo con la Cuenta Satélite del 
Turismo Español, en 2015 turismo contribuyó 11,2% del producto interno bruto (PIB) y 
se empleó en el turismo 11,9% de la plantilla en España (11,2% de los asalariados y 
16,7% de los trabajadores no asalariados). Por otra parte, las mujeres constituyen el 
55,5% de la población activa sector de la hostelería en España (Segovia-Pérez y 
Figueroa-Domecq, 2016) 
      El ocio se ha convertido en un medio para el desarrollo personal de mujeres y 
hombres, y las actividades turísticas destacan, en este sentido, tanto por su variedad 
como por su necesidad en la sociedad actual. Sin lugar a duda, se asiste a la 
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denominada “democratización del turismo” que, indudablemente incluye a la mujer. 
Segovia Pérez- Figueroa Domecq,2018, página 9. 
Objetivos 
 
El objetivo general del trabajo es conocer la percepción de mujeres directivas en el 
sector hotelero argentino sobre el entorno laboral turístico, tomando como referencia 
estudios realizados en España. 
Sobre la base de dicho objetivo general, se plantean los siguientes objetivos específicos:  
- Conocer los conceptos relacionados al turismo y género. 
- Comprender los conceptos de brecha salarial y el techo de cristal. 
- Entender cuáles son las barreras que hacen posible la brecha salarial por 
cuestiones de género y el techo de cristal.  
- Indagar acerca de cuáles son las funciones de las mujeres en el sector hotelero. 
- Detectar si se presentan diferencias de género dentro del sector y en la actividad 
que realizan las mujeres en el mismo. 
- Describir e interpretar las diferentes percepciones de las mujeres respecto a 
desigualdades laborales por temas de género.  
Metodología de trabajo  
 
En principio se realizó una revisión de la bibliografía existente sobre la temática 
planteada, se investigaron conceptos tales como turismo y género, teorías de género, 
techo de cristal, brecha salarial y temas relacionados con la perspectiva de género en 
el ámbito laboral turístico.  
El primer punto se hizo en base a investigaciones realizadas en España, tales como 
“Mujer y Techo de Cristal en el Sector Turístico” , “Brecha Salarial e Igualdad de Género 
en las Empresas Turístico-Hoteleras” y “Turismo y género, la perspectiva inclusiva en la 
gestión turística”. Como ya hemos mencionado anteriormente, en la Argentina es casi 
inexistencia la información respecto a la temática turismo y género, por lo tanto, esta 
información obtenida fue de gran utilidad para dar comienzo a futuras investigaciones 
en nuestro país.   
Luego se realizó una instancia de investigación en la Universidad Rey Juan Carlos de 
Madrid, en donde se proporcionaron y recopilaron técnicas de información cualitativa 
para una orientación a la hora de confeccionar el guion de entrevistas a mujeres 
directivas en el sector hotelero, junto a información obtenida de los títulos anteriormente 
mencionados, además de toda la bibliografía existente del trabajo.  
Después del armado del guion de las entrevistas, se definió qué mujeres directivas 
participarían de las mismas, principalmente fueron mujeres que contaban con un cargo 
directivo en hoteles y luego se procedió a la realización de las entrevistas.  
A continuación, se analizaron las entrevistas, lo cual permitió evaluar y conocer la 
perspectiva de cada una de las mujeres entrevistadas respecto a la desigualdad de 
género en el sector. 
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Luego, se mencionaron una serie de recomendaciones a futuro tanto para las empresas 
privadas, la administración pública e instituciones para fomentar la igualdad de género 
en el sector turístico.  
Para finalizar con la investigación, se realizó una conclusión con los temas principales 
abordados en la misma. Por último, se exponen las referencias utilizadas en el 
documento.   
Capítulo 1: Turismo y género. 
 
Referirnos al turismo y al género es relevante ya que según la Organización Mundial del 
Turismo (2010):  
• En la mayoría de las regiones del mundo, la mano de obra del turismo está integrada 
en su mayor parte por mujeres. 
• Las mujeres tienden a concentrarse en los empleos más humildes y peor remunerados 
del turismo. 
• Las mujeres realizan un volumen importante de trabajo no remunerado en negoc ios 
turísticos familiares. 
Como organismo especializado de las Naciones Unidas en el ámbito del turismo, la OMT 
tiene el deber de promover que el desarrollo del turismo tenga influencia positiva en la 
vida de las mujeres y que, de ese modo, contribuya al logro del quinto Objetivo de 
Desarrollo Sostenible: «lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las 
mujeres y las niñas». Con esta idea, la OMT dedicó el Día Mundial del Turismo de 2007 
a la cuestión de la mujer, bajo el lema «El turismo abre puertas a las mujeres», y 
organizó un Foro sobre la Mujer en el Turismo durante la edición de 2008 de la feria de 
turismo de Berlín. La OMT lleva trabajando desde entonces, a través de su Programa 
de Ética y Responsabilidad Social, y en asociación con ONU Mujeres, para que las 
cuestiones de género ocupen un lugar prioritario entre el sector turístico, promover la 
igualdad entre los géneros y el empoderamiento de las mujeres y alentar a los Estados 
Miembros a integrar sistemáticamente las cuestiones de género en sus políticas de 
turismo. 
El Informe mundial sobre las mujeres en el turismo 2010, presentado oficialmente en la 
Feria de Turismo de Berlín en marzo de 2011, constituye la primera fase de esta 
colaboración. Siendo un primer intento de plasmar la activa participación del sector 
turístico en todo el mundo, el Informe representa un hito en el terreno del turismo y el 
género, centrándose en cinco áreas principales: empleo, emprendimiento, liderazgo, 
comunidad y educación. En el contexto del turismo responsable y del desarrollo local, el 
estudio confirma que el turismo puede actuar como vehículo de empoderamiento de la 
mujer a la vez que pone de relieve los restantes retos para la igualdad entre los géneros 
en el turismo. En el evento de presentación del Informe, el Secretario General de la 
OMT, Taleb Rifai, señaló lo siguiente: «Este informe pone de relieve el papel crucial del 
turismo en el empoderamiento de la mujer en el plano político, social y económico. Pero 
deja muy claro que hay que esforzarse más por cerrar la brecha de género y, en 
particular, por garantizar la igualdad de los salarios de hombres y mujeres que realizan 
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el mismo trabajo, mejorando la calidad del empleo y poniendo fin a todo tipo de 
discriminación». 
En octubre de 2011, el Secretario General de la OMT, Taleb Rifai, y la anterior Directora 
Ejecutiva de ONU Mujeres, Michelle Bachelet, renovaron el acuerdo marco de 
cooperación entre las dos organizaciones, comprometiéndose a aprovechar las 
constataciones del Informe mundial para impulsar la contribución activa del turismo a la 
igualdad y al empoderamiento de la mujer, así como para desarrollar una estrategia de  
incorporación generalizada de la perspectiva de género para los integrantes públicos y 
privados del sector turístico. Entre las actividades previstas figuran el programa de 
empoderamiento de la mujer en el turismo y el portal de turismo y género. 
Vemos como desde organizaciones internacionales como lo son la ONU y la OMT, se 
está impulsando una conciencia relacionada al turismo y al género, así como también al 
empoderamiento de la mujer, lo que demuestra la importancia que presenta el tema. Si 
bien es una temática que se está planteando desde hace poco tiempo, es un paso 
considerable para que a futuro pueda acortarse la brecha que existe por cuestiones de 
género en el ámbito laboral turístico.  
1.1 Concepto y diferencia entre sexo y género.  
 
Cuando se hace referencia al concepto de género, muchas veces se suele identificar 
con un grupo de individuos, y el papel de ese grupo respecto a un tema concreto. Pero, 
en realidad, el género no puede considerarse solamente como un grupo de individuos 
sino como un sistema institucionalizado de prácticas sociales para hombres y mujeres 
que, como seres diferentes desde un punto de vista social, presentan diferencias como 
punto de partida, que autores como Ridgeway y Smith-Lovin (1999) consideran que se 
traducen en inequidad. Dichas diferencias, o inequidad, se manifiestan en el ámbito 
laboral, y además de otras muchas consecuencias, supone la aparición del fenómeno 
conocido como brecha salarial. 
Resulta importante entender las diferencias entre los dos conceptos, ya que, aunque el 
concepto de género es más amplio y se basa en las diferencias sociales, a niveles 
estadísticos lo habitual es encontrar las diferencias de sexo como variable de 
evaluación. El sexo viene determinado por la naturaleza, una persona nace con sexo 
masculino o femenino. En cambio, el género, varón o mujer, se aprende, puede ser 
educado, cambiado y manipulado por un entorno socio-cultural determinado.  
Los conceptos de sexo y género: 
La separación por sexos está presente continuamente en nuestra sociedad, por ejemplo, 
cuando completamos una encuesta o rellenamos un papel oficial, cuando viajamos, en 
el momento en el que empezamos a buscar un trabajo o cuando vamos a comprar a un 
gran almacén (Marchbank y Letherby, 2007). 
Durante muchos siglos, la diferenciación por sexos en la sociedad ha servido como una 
forma de dividir genéricamente el “trabajo” entre hombres y mujeres (los hombres han 
sido los cazadores; las mujeres las cuidadoras del hogar), y para ello se ha utilizado la 
argumentación de su diferente condición biológica (fuerza y valentía para los hombres; 
sensibilidad y cuidados para la mujer) para asignar diferentes actividades a cada uno de 
ellos. La argumentación de su diferente papel en la sociedad basada en su condición 
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biológica fue muy criticada como fuente de desigualdad por los movimientos feministas 
(Marchbank y Letherby, 2007), por lo que comenzaron a distinguir entre el concepto de 
sexo y el de género.  
Por lo tanto, lo que se entiende por cada uno de estos términos es que el sexo se refiere 
a las características biológicas y anatómicas del cuerpo humano que permiten dividir el 
mundo entre hombres y mujeres. En contraposición, el termino género se emplea para 
definir la elaboración social que divide lo que se considera femenino y masculino. Por 
ello, el género es una construcción socialmente establecida que se refiere a una “forma 
de ser” en la sociedad, que incluye un tipo de carácter o personalidad, unas creencias, 
unos valores, unos comportamientos, y unas actitudes distintas para el hombre y la 
mujer (Benería y Roldán, 1992) De esta forma, todas las personas aprenden a 
comportarse en función de su género, crean y recrean el mismo en las interacciones 
diarias, siguiendo las ideas normativas y las actitudes socialmente asignadas para cada 
sexo (hombres y mujeres) (West y Zimmerman, 1987). En consecuencia, según West y 
Zimmerman (1987), el género se compone de la propia autodefinición individual del 
mismo, que ha sido aprendida socialmente, de las expectativas de los demás y de las 
experiencias culturales que implican como debe ser nuestro comportamiento en el 
contexto de una interacción.  
Por ejemplo: 
• ¿Debe un hombre abrir la puerta y dejar salir a la mujer en primer lugar?  
• ¿Debe una mujer ser más recatada y silenciosa en una reunión? 
• ¿Se espera de una mujer que lleve tacones? 
• ¿Debe un hombre no expresar sus sentimientos porque “los hombres no lloran”? 
• ¿Es mejor que las mujeres ocupen los puestos de recepción en un hotel? 
Es en este tipo de comportamientos, pero también en las actitudes, los valores y las 
creencias, en lo que consiste la construcción cultural y social del género femenino o del 
género masculino.  
1.2 Roles y estereotipos de género. 
 
De esta forma, surgen los roles de género o estereotipos de género que resumen las 
representaciones culturales (Colás Bravo y Villaciervos Moreno, 2007) de lo que se 
espera de una mujer y de un hombre. A partir de ellos, los sujetos se construyen su 
propia existencia interiorizando los códigos y la señas de identidad concebidos y 
consensuados culturalmente (Colás Bravo y Villaciervos Moreno, 2007) y mantenidos a 
través de la admiración o reprobación de otros (Eagly, Wood y Johannesen-
Schmidt,2004). 
 
El estereotipo ideal de mujer corresponde a una mujer atractiva, guapa, dulce, amable, 
extrovertida, comunicativa, sentimental, tierna, cuidadoras, responsable de los demás, 
astuta, e irreflexiva; y el del hombre se corresponde con el liderazgo, el poder, la 
fortaleza, la racionalidad, la habilidad técnica, el conocimiento, la insensibilidad, la 
capacidad para ser el proveedor de la familia, la competitividad, la autoconfianza y el 
riesgo (Colás Bravo y Villaciervos Moreno, 2007; Godoy y Mladinic, 2009). 
Los estereotipos de género, entre otros, constituyen la base sobre la que los sujetos 
articulan la propia existencia partiendo de códigos y categorías de identidad asignados 
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por la cultura. Los estereotipos de género se aprenden desde la infancia y no tienen un 
carácter aleatorio, son componentes del mismo ser, dimensiones subjetivas arcaicas y 
en permanente renovación, por ello, son fundantes. Por lo tanto, los estereotipos 
constituyen la base de la construcción de la identidad de género. Generan una 
percepción de género interiorizada que orienta y guía tanto la representación de la 
realidad como las acciones, pensamientos y comportamientos de los sujetos. 
Dos cuestiones son relevantes a nivel educativo sobre esta temática, cuáles son los 
estereotipos de género y qué consecuencias tienen a nivel educativo, es decir, en la 
construcción de la identidad de los sujetos. Existe una estructura, a nuestro modo de 
ver, aclaratoria para identificar de forma precisa y nítida los estereotipos de género. Se 
reconocen cuatro marcos o contenidos de identidad que proyectan representaciones de 
género y que forman parte del imaginario colectivo, en tanto que se articulan como 
principios orientadores de las relaciones con los otros. En primer lugar, el cuerpo 
constituye un referente sobre el que articular cualidades diferenciales otorgadas al 
hombre y a la mujer. 
Las denotaciones corporales expresadas socialmente a través del arte y de los medios 
de comunicación, entre otros, son interiorizadas por los individuos conformando la 
imagen del cuerpo masculino en torno a la fuerza y el vigor, y la imagen del cuerpo 
femenino en torno a la delicadeza y debilidad. En esta misma línea la sociedad 
construye a partir de la propia percepción del cuerpo una realidad sexuada y, por tanto, 
diferenciada en función a estos elementos biológicos. De esta forma, la interiorización 
de esquemas de percepción se generaliza y se aplican a otras dimensiones de la 
realidad, como por ejemplo la moral, de esta manera la moral femenina se construye en 
base a un control continuo del cuerpo y de sus expresiones bajo la presión continua de 
la moral y la vigilancia del pudor. En segundo lugar las capacidades intelectuales se 
consideran tópicos de género. Convencionalmente se asigna un mejor desempeño 
masculino en tareas técnicas, mecánicas y manuales; mientras que al género femenino 
se le atribuyen mayores habilidades organizativas y cooperativas. Obsérvese que estos 
estereotipos han guiado gran parte de investigaciones científicas en torno a las 
diferencias de género, llegando a conclusiones, la mayoría de ocasiones, que avalan la 
certeza de estos estereotipos. En tercer lugar se incluye la dimensión afectiva y 
emocional, otorgando mayor afectividad y emotividad al género femenino y un mayor 
control emocional el género masculino. Y por último, se incorporan las relaciones e 
interacciones sociales, es decir, los modos de comunicación interpersonal. Al género 
femenino se le asigna mayor competencia comunicativa que el masculino. Recuérdese 
en este sentido las investigaciones focalizadas en explorar las diferencias de género en 
las competencias verbales y fluidez de lenguaje que en la mayoría de ocasiones recae 
sobre el género femenino. Al género masculino se le asigna una mayor introspección y 
racionalidad, con evitación de las manifestaciones personales y vitales. Estas 
representaciones de masculinidad y feminidad que pertenecen al imaginario social 
colectivo, han servido de base para la generación de hipótesis que han guiado una 
considerable producción científica sobre género en el presente y pasado siglo. 
La interiorización de las diferencias de género tiene consecuencias educativas 
importantes en tanto juegan un papel básico en las formas de pensar, interpretar y 
actuar de los sujetos, así como de relacionarse con los otros. Los comportamientos que 
se esperan de los sujetos así como las valoraciones que se hacen de ellos, vienen 
determinados en gran media por las concepciones estereotipadas de género. Sirva 
como ejemplo la expectativa de que las niñas jueguen a las muñecas, considerándose 
“raro” que lo hagan los niños. En esta percepción se aprecia tanto una expectativa 
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determinada de comportamiento en función del sexo, como una valoración de dicha 
conducta, adecuada o inadecuada según la realice uno u otro sexo.  
Las niñas perciben alrededor de la pubertad que su éxito va a ir unido sobre todo a su 
belleza y en el mejor de los casos a su simpatía, pero raramente se verá asociado a sus 
capacidades intelectuales, a sus habilidades artísticas, a sus destrezas deportivas o a 
su espíritu emprendedor y creador. Por eso suelen escoger estudios y carreras de 
menor prestigio, dirigidas al trabajo con personas y en sectores peor remunerados social 
y económicamente. Aunque hayan tenido excelentes notas en las áreas científicas, a lo 
largo de la Educación Secundaria se produce una elección de las chicas hacia las ramas 
de letras, humanidades y ciencias sociales y en los tramos de formación profesional, 
hacia las especialidades no tecnológicas, relacionadas con cuidados personales y 
servicios. Por otra parte, los chicos tienen un modelo de éxito tan clásico como el de las 
chicas, marcado por el mandato patriarcal de género aun sin saberlo. Ellos triunfan 
cuando son fuertes, ingeniosos, deportistas, inteligentes. Aun cuando tengan resultados 
mediocres en materias tecnológicas o científicas, se atreven con estas ramas, fiados en 
que podrán con todo y que, de este modo, consiguiendo el éxito en el campo profesional, 
aseguran su triunfo en el campo relacional. Esta realidad, casi nunca explicitada, crea 
chicas y mujeres con baja autoestima y varones con cierta prepotencia. (Colás Bravo y 
Villaciervos Moreno, 2007).  
 
Estos estereotipos marcan la división de la sociedad, ya que asignan una función o un 
rol distinto en la misma dependiendo del sexo. Según Eagly y otros (2004), se produce 
una correspondencia entre los roles asignados y las características que se consideran 
propias de las personas (sesgo de correspondencia) (Godoy y Mladinic, 2009). De esta 
forma la asignación de roles familiares (labores domésticas y familiares) a las mujeres 
está relacionada con su presunta mayor capacidad para el cuidado, la amabilidad, y la 
sensibilidad, mientras que a los hombres se les asigna el papel del proveedor de la 
familia por sus rasgos asociados a la autonomía o la dominación, el poder. Eagly y otros 
(2004), utilizando la denominación previa de Bakan, llaman “comunales” (en conexión 
con otros) a los rasgos femeninos y “agénticos” (autoconfianza) a los masculinos (Godoy 
y Mladinic, 2009). 
Por lo tanto, los estereotipos y roles de género marcan la trayectoria personal, familiar 
y profesional a lo largo de la vida de las mujeres y de los hombres y debido a que los 
mismos están sumamente arraigados en la sociedad occidental, lleva tiempo 
cambiarlos. 
1.3 Aproximación a las teorías de género 
 
Hablar de teorías de género, implica conceptualizar lo que es el feminismo: 
Según Barba Pan (2020): 
     El feminismo es un movimiento social y político que se inicia formalmente a fines del 
siglo XVIII -aunque sin adoptar todavía esta denominación- y que supone la toma de 
conciencia de las mujeres como grupo o colectivo humano, de la opresión, dominación, 
y explotación de que han sido y son objeto por parte del colectivo de varones en el seno 
del patriarcado bajo sus distintas fases históricas de modelo de producción, lo cual las 
mueve a la acción para la liberación de su sexo con todas las transformaciones de la 
sociedad que aquella requiera.  
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Una de las primeras consecuencias de los movimientos feministas fue el de ayudar a 
distinguir entre los conceptos de sexo y género. Pero, su movilización no se limitó solo 
a eso. En un sentido más amplio, los movimientos feministas occidentales han ayudado 
a visibilizar y a mejorar la posición de la mujer en la sociedad articulándose como un 
conjunto coherente de reivindicaciones a través de un movimiento organizativo para 
conseguirlas, y fruto del desarrollo tanto de un marco teórico como practico (De Miguel, 
2005). Pese a que se pueden encontrar reivindicaciones individuales ya en la edad 
media, el feminismo actual surge en la mitad del siglo XVIII, pero se extiende como 
movimiento colectivo a lo largo del siglo XIX (Barba Pan, 2016). De esta forma, como 
se ha dicho, las diferencias conceptuales entre sexo y género se profundizan en las 
décadas de 1960, 1970 y 1980 con el surgimiento de una teoría feminista que ha ido 
separándose de la visión reduccionista de la visión binaria y sexual de la sociedad hacia 
movimientos que propugnan la igualdad de la mujer y/o diversidad sexual. A 
continuación, se resumen cuáles han sido los principales hitos del movimiento feminista.  
1.4 Historia del movimiento feminista 
 
Se puede hablar de cuatro grandes olas o etapas del movimiento feminista (De Miguel, 
2005) (Barba Pan, 2016 como citado en Segovia-Pérez, Figueroa- Domecq 2018). No 
obstante, algunos textos dividen estos períodos en solo tres olas dejando fuera al 
feminismo premoderno. Sin embargo, mencionaremos la clasificación en cuatro grandes 
etapas. Siguiendo a De Miguel (2005), serían las siguientes: 
•Feminismo premoderno o primera ola: se extiende desde la Revolución Francesa hasta 
mediados del siglo XIX. Su debate se centra en demostrar la igualdad en la educación 
y la inteligencia. Marca el inicio de la presencia de la mujer en los debates políticos e 
intelectuales.  
•Feminismo moderno o segunda ola: se enmarca dentro del feminismo anglosajon del 
siglo XIX y principios del X, asociado a la consecución del derecho al voto, el derecho a 
la educación, el derecho al trabajo e incluso a la abolición de la esclavitud en Estados 
Unidos. Surge como respuesta a la nueva situación generada por el capitalismo y la 
Revolución Industrial. Dentro de este movimiento podemos encontrar el feminismo 
decimonónico, el feminismo liberal, el movimiento sufragista, el feminismo socialista, el 
feminismo y el marxismo. 
•Neofeminismo o tercera ola: se produce desde el comienzo de los años sesenta hasta 
los noventa. Está asociado al movimiento de la liberación de la mujer a través de sus 
reivindicaciones sexuales, anticonceptivas y de derecho al aborto. En esta tercera ola 
hay que encuadrar al feminismo liberal y el feminismo radical durante este período se 
escriben obras tan influyentes como El segundo sexo de Simon de Beauvoir, La mística 
de la feminidad de Betty Friedan, Sexual Politics de Kate Millet y La dialéctica del sexo 
de Shulamith Firestone. 
•El feminismo de la cuarta ola: constituido por las últimas tendencias en cuanto al 
movimiento feminista. Se desarrolla en la actualidad. Surge como respuesta a las 
nuevas tendencias sociales e incorpora una visión más global no solo en cuanto a las 
diversidades sexuales sino también en cuanto a una menor limitación a la mujer 




1.5 Aproximaciones teóricas contemporáneas al concepto de género  
 
Gran parte de las corrientes feministas aparecieron con los movimientos que 
reivindicaban la igualdad de las mujeres a todos los niveles, pero especialmente 
mediante su participación y su reconocimiento como ciudadanas de pleno derecho. 
Posteriormente, fueron surgiendo diferentes movimientos feministas con distintas 
aproximaciones y posicionamientos teóricos. 
Según Aguilar (2008), se puede hablar de dos corrientes o enfoques en la historia del 
feminismo: el de terminismo biológico y el constructivismo social. El primero se apoya 
en las diferencias entre sexos por sus condicionantes biológicos y la existencia de 
diferencias psicológicas, y a partir de este supuesto defiende la igualdad de la mujer. El 
segundo rechaza la base biológica de las diferencias y considera que el género es una 
construcción social, y es a partir de esta concepción desde la que reivindica la igualdad 
de la mujer. El feminismo de la diferencia se enmarca en el primer postulado, mientras 
que el feminismo radical lo hace en el segundo. A continuación, se explican estos dos 
grandes movimientos y, finalmente, se plasmarán los fundamentos teóricos del 
movimiento queer. 
1.6 El feminismo de la diferencia 
 
Surge en los años setenta en Francia y sus fautores más representativos son Lyotard 
(Aguilar,2008), Luce Irigaray y Annie Leclerc (Francia), Carla Lonzi (Italia;debate de la 
Librería de Mujeres de Milán) y Victoria Sendón de León (España) (Barba Pan, 2019). 
Se enmarca dentro del determinismo biológico, por lo que acepta y reconoce las 
diferencias entre hombres y mujeres. Consideran a la mujer distinta a los hombres no 
solo anatómicamente, sino también por sus características psicológicas. De esta forma, 
la dualidad entre sexos se considera irremediable, por lo que este movimiento no utiliza 
el discurso de la igualdad como algo a conquistar, porque eso sería tanto como 
considerar a la mujer y el hombre iguales, sino que más bien se apoyan en las 
diferencias. 
Su lema es: “Ser mujer es hermoso” (Barba Pan, 2019) y sostienen:  
“¿Por qué aspirar a tener su poder si los hombres son agresivos y violentos mientras las 
mujeres podemos crear un mundo que refuerce las diferencias femeninas?”  
(Barba Pan,2019).  
Sobre esta base, propone que la mujer adquiera un estatus digno e igualitario en la 
sociedad explotando sus características intrínsecas, su feminidad frente a la 
masculinidad. Considera que la feminidad y la posición de la mujer en la sociedad ha 
sido definida culturalmente por el paradigma predominante en la sociedad, el masculino: 
lo femenino ha sido entendido como el par en oposición a lo masculino (Aguilar, 2008). 
Por eso, consideran que hay que redefinir la identidad femenina y, a partir de esta nueva 
interpretación, defender la posición de la mujer. La liberación vendría por la explotación 
de la diferencia sexual abandonando como punto de referencia a los varones.  
Las corrientes criticas consideran estos planteamientos irrealizables porque subestiman 
la dificultad de generar un discurso y una identidad femenina sin tener en cuenta que 
estos tienen que surgir en un sistema cultural y social basado en el poder masculino. 
Según Aguilar (2008), los críticos “consideran que esta utopía es sumamente peligrosa 
políticamente e incorrecta teóricamente. Representa a la mujer como la clase 




1.7 El feminismo radical 
 
Se desarrolla desde finales de los años sesenta y durante toda la década de los setenta, 
y surge a raíz del movimiento americano New York Radical Women (1967-1969). Es un 
movimiento que se separa de los movimientos de izquierdas vinculados al socialismo y 
la democracia, surgidos en los años sesenta. Propone la disolución de la diferencia 
sexo-género y considera el patriarcado el causante de la denominación sexual en el que 
se basan otro tipo de dominaciones sociales como la raza o clase. Así, para el 
movimiento socialista el capitalismo es el que genera la dominación, en el feminismo 
radical es el sistema patriarcal el que provoca la opresión de las mujeres. El género es, 
por lo tanto, un concepto construido socialmente para mantener ese sistema patriarcal. 
 
El patriarcado es la relación de poder que ejerce el hombre sobre la mujer e incluso el 
hombre adulto sobre el joven. Domina todas las estructuras y sistemas sociales y por 
eso se adapta a cualquier sistema político-económico existente (Aguilar,2008). El 
patriarcado implica que el hombre mantiene el poder en todas las estructuras sociales, 
tanto fuera como dentro del hogar, y establece las normas sociales y morales. En este 
sistema la mujer asume una posición secundaria en la sociedad con el argumento de su 
necesario papel reproductivo, lo que provoca las diferencias en cuanto al trabajo, dentro 
y fuera de la casa (trabajo doméstico para la mujer) y la “opresión” de las mujeres por 
parte de los hombres. El papel de la mujer, por lo tanto, está asociado al matrimonio, la 
fertilidad y la educación de los hijos, siendo estos en sí elementos coercitivos que 
condicionan socialmente a la mujer. De esta forma, acuñan el concepto de “casta 
sexual” para explicar esta estructura de poder basada en la dominación masculina.  
Según Barba Pan (2019), este movimiento ayudó a reforzar la posición de la mujer 
sacando a la luz muchos de los problemas que hasta el momento se consideraban 
privados o naturales. Su lema fue “lo personal es político” y bajo este emblema 
reivindicaron la lucha por el uso de anticonceptivos, la crítica a la prostitución, el derecho 
al aborto, la violencia de género, una nueva concepción médica de la ginecología, la 
defensa personal o la apertura de guarderías (Barba Pan, 2019).  
1.8 El feminismo de cuarta ola o el movimiento queer  
 
Esta corriente teórica se engloba dentro del movimiento feminista de cuarta ola, en el 
que se incluye tanto el feminismo queer como el ciberfeminismo (Aguilar,2008). Surgió 
en Estados Unidos en los noventa, concretamente en Nueva York con el movimiento 
Queer Nation, como un movimiento dentro de la comunidad de gays y lesbianas. Una 
de sus principales autoras en Judith Butler, con su clásico El género en disputa (2007). 
Según sus postulados, el género es el resultado de una construcción social, pero 
cuestionan su referencia como una categoría universal. De esta forma, consideran que 
la identidad sexual no es algo inmutable y único basado en la diferenciación sexual 
(biológica) binaria, en la que solo se puede interpretar socialmente el papel de hombre 
o de mujer. Por el contrario, admiten la diversidad absoluta como dimensión humana, lo 
que implica formas socialmente variables de desempeñar uno o varios papeles 
sexuales. 
Además, el movimiento queer no entiende la sexualidad como un sistema contrapuesto 
entre homosexualidad o heterosexualidad, sino que “defiende una diversidad sexual que 
incluye a bisexuales y transgéneros de todos los tipos”. (González, 2009 citado en 
Segovia-Pérez, Figueroa-Domecq 2018).  
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Conceptualmente, en el análisis del binomio sexo-género Butler considera, a su vez, 
que tanto la concepción de género, como categoría construida social-culturalmente en 
contraposición con el sexo -que es naturalmente dado por la biología-, como la de sexo, 
forman parte de dos “construcciones discursivas y performativas” que ahondan en un 
sistema binario heterosexual (Acosta,2010 citado en Segovia-Pérez, Figueroa-Domecq 
2018). Por eso, considera que el género debe ser entendido desde un punto de vista 
mucho más amplio en el que se reconozca que su construcción se elabora en un 
espacio, un tiempo y un colectivo determinados. 
Según (Segovia-Pérez, Figueroa-Domecq 2018), existen otros feminismos que han 
existido o coexistido con los tres movimientos anteriores: 
Segunda y tercera ola de los movimientos feministas: 
1) Feminismo de la igualdad: Tiene como objetivo conseguir la igualdad entre 
hombre y mujeres a través no solo de su igualdad legal, sino también de un 
nuevo orden social. Se elegió este nombre para englobar aquellas corrientes que 
buscan la igualdad en contraposición con la nueva corriente de “feminismo de la 
diferencia”. Dentro de este feminismo encontramos: 
 
a) Feminismo liberal (segunda ola). Conseguir el voto de las mujeres para 
después ganar la libertad individual como mujeres. Desde finales de 1800 y 
principios de 1900.  
b) Feminismo socialista (segunda ola). Hace una crítica al capitalismo y al 
patriarcado ampliando la visión teórica y política del marxismo para explicar 
la opresión de las mujeres. Comparte postulados del feminismo liberal y 
radical.  
c) Feminismo radical (tercera ola). Surge como reacción al feminismo liberal. 
Critica el patriarcado.  
 
2) Feminismo de la diferencia (tercera ola), también llamado cultural. Es una 
escisión del feminismo radical. Rechazan la igualdad. Hay que explorar la 
feminidad. 
3) Feminismo racial o black feminist (tercera ola). Surge en los sesenta como 
contraposición a las corrientes anteriores que solo reivindican a la mujer blanca. 
Consideran que el sexismo y el racismo están unidos. Aparece la teoría de la 
interseccionalidad.  
4) Feminismos lesbianos (tercera ola) y teoría queer. Se constituyó como 
movimiento en los años setenta. Critica la heterosexualidad como categoría 
universal.  
 
Cuarta ola de los movimientos feministas: 
1) Feminismos poscolonialistas (cuarta ola). Surge como reacción a las corrientes 
feministas enmarcadas exclusivamente en la mujer occidental blanca. Analiza 
las consecuencias y los efectos que el racismo y el colonialismo tienen sobre el 
resto de las mujeres. 
2) Ciberfeminismo (cuarta ola). Está interesada en la influencia de las tecnologías 
de la información e internet en la transformación social de los géneros, criticando 




3) Ecofeminismos (cuarta ola). En líneas generales, es un movimiento que 
relaciona el activismo ecologista con el feminista. No se puede hablar de un 
único movimiento como tal, ya que existen diferentes corrientes (ecofeminismo 
radical, ecofeminismo liberal, etcétera).  
 
Capítulo 2: El género como factor estructurador 
 
Como se ha mencionado anteriormente, según (Segovia-Pérez y Figueroa-Domecq, 
2018) el género es una elaboración socialmente construida que marca los roles, los 
estereotipos, las creencias, los valores, etcétera, pero también las responsabilidades y 
oportunidades. Pero: 
• ¿Qué significa que el género es una característica socialmente construida? 
• ¿Cómo se configura como factor estructurador? 
• Si es estructurador, ¿Cómo nos influye individualmente, en nuestras interacciones y 
en las instituciones?  
Un modelo clave para entender el género como un factor estructurador es el 
desarrollado por Barbara Risman (2004) (Gender and Structure), en el que plantea 
algunas de las teorías previas existentes y que facilita una visión abarcadora del 
concepto. Algunos acercamientos previos se han centrado en una o dos dimensiones. 
El interés de esta perspectiva es que aporta una visión más completa, con tres niveles. 
Risman (1998) considera que:  
       El propio género tiene que ser considerado como una propiedad estructural para la 
sociedad. No se manifiesta solo en las personalidades del individuo, o en las reglas 
culturales u otras instituciones. El género está profundamente arraigado como base para 
la estratificación, la diferenciación de oportunidades y restricciones. (p.296).   
De esta forma, las mujeres y los hombres son llevados a asumir roles sociales 
diferenciales y, en función de ellos, como ya hemos visto, eligen sus caminos de género 
distintos que les influyen en su vida en casi todos los aspectos, incluso en cuestiones 
que podrían considerarse de elección personal o individual. 
Esta diferenciación tiene consecuencias a tres niveles: a nivel individual, a nivel 
interaccional y a nivel institucional. Según Risman, estos tres niveles están 
interrelacionados y no puede considerarse que uno sea más importante que el otro en 
la configuración del género.  
1) Nivel individual 
 
Se encuentra el desarrollo de la propia concepción del yo como perteneciente a 
un género u otro. Es la forma en la que nos configuramos y desarrollamos como 
mujeres u hombres: conforma nuestra personalidad, nuestro yo individual 
femenino o masculino, en función del cual asumimos comportamientos, valores, 
creencias y preferencias distintas y tomamos decisiones (por ejemplo, la 
educación o el tipo de trabajo posterior). Risman entiende que dichas elecciones 
no son libres y son realizadas conforme a los estereotipos de género. Este 
aprendizaje se realiza mediante los procesos de sociabilización principalmente 
por la familia y el entorno, el grupo de iguales o el colegio, pero también mediante 
los medios de comunicación (cine, televisión, radio, etcétera). Los padres son 
uno de los principales reproductores de los patrones y roles de género, no solo 
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por su figura como referente para la imitación, sino también como transmisores 
de los valores y comportamientos acordes a cada sexo. Por eso, es tan 
importante cual sea su actitud y su conducta, los medios de comunicación son 
también un factor clave, que ayudan a reforzar los estereotipos de género y 
permiten que emerjan iconos a seguir.  
Según (Segovia-Pérez y Figueroa-Domecq, 2018), los medios de comunicación 
representan y perpetúan los estereotipos de género:  
 
Conscientes de la importancia que tienen los medios de comunicación como agentes de 
sociabilización, el Instituto de la Mujer de España puso en marcha un Observatorio de la 
imagen de las mujeres en el año 1994 con el objetivo de “analizar la representación de 
las mujeres en la publicidad y en los medios de comunicación, ver cuáles son los roles 
más significativos que se le atribuyen y, en el caso de que estos sean sexistas, realizar 
acciones que contribuyan a suprimir las imágenes estereotipadas”.  
Durante los últimos años ha posibilitado la denuncia de contenidos sexistas, 
consiguiendo en algunos casos la retirada de anuncios publicitarios. Por ejemplo, 
durante el año 2014 se registraron un total de 799 quejas, lo que supuso un incremento 
del 41,6%, con respecto al año 2013; el 48,5% de ellas estuvieron relacionadas con la 
imagen de la mujer en la publicidad, y es resto (51,4%) con otros medios de 
comunicación. En su página web se pueden visualizar las campañas denunciadas. 
Su página web es la siguiente: http://www.inmujer.gob.es/observatorios/observImg/home.htm 
 
 
2) Nivel interaccional 
 
Los hombres y mujeres deben comportarse en la interacción con los otros como 
se espera en función de su sexo. Incluso cuando ocupan idénticas posiciones 
estructurales (Risman, 1998) como, por ejemplo, una posición de liderazgo o 
responsabilidad.  
Es lo que Eagly y Wood (2004) calificaron como “expectativas de roles de 
género” (Risman, 1998), y lo que West y Zimmerman (1987, 1998) 
conceptualizaron como doing gender. Este “haciendo género” se establece 
continuamente en las interacciones diarias a través de los códigos normativos 
de conducta asignados a cada sexo. Risman (1998) utiliza un ejemplo muy claro 
en el que explica como una persona que cambia quirúrgicamente de sexo, de 
hombre a mujer, debe aprender a interaccionar con otros en su nueva 
asignación. Ejemplifica una situación cotidiana en la que esta persona, después 
de haber tenido una cita con un hombre, debe esperar a que su acompañante 
(hombre) le abra caballerosamente la puerta del coche para bajarse del mismo, 
“reprimiendo” su impulso inicial de salir sin más.  
 
3) Nivel institucional 
 
Explica cómo la estructura social, cultural y organizativa, reproduce las 
diferencias de género (división del trabajo, jerarquías, poder) dividiendo las 
instituciones y la sociedad en función del mismo. Los componentes del nivel 
institucional están relacionados con el mantenimiento del poder y los recursos 
principalmente por parte de los hombres, lo que implica la aparición de la brecha 
salarial, la segregación por sectores y ocupaciones, las diferencias 
contractuales, el techo de cristal, entre otros aspectos. Si nos centramos en 
organizaciones, Acker (1990) considera que estas están estructuradas en 
función del género y sus procesos internos no son neutrales. Acker (1990) 




• La división del trabajo, jerarquías, poder, etcétera. 
• La creación de símbolos culturales. 
• Las interacciones en el lugar de trabajo entre los trabajadores. 
• Las asunciones y prácticas de comportamiento de género como un elemento 
constitutivo de la lógica organizacional. 
 
El trabajo a tiempo parcial en mujeres 
 
Risman (1998, página 43) ilustra la aplicación de su modelo con un ejemplo sobre el 
trabajo a tiempo parcial en mujeres. 
Desde el punto de vista institucional-organizativo, el trabajador ideal es aquel que trabaja 
largas horas, sin flexibilidad, y que antepone su trabajo a la familia. Este arquetipo es 
mayoritariamente masculino por la imposibilidad de compatibilizar vida familiar-laboral. 
Cuando en una pareja se plantea la posibilidad de tener hijos, es siempre la mujer la que 
opta bien por retirarse del mercado laboral bien por trabajar a tiempo parcial, porque es 
ella a la que se asocia con el rol familiar (nivel individual). Y precisamente esta misma 
elección, que en la pareja toma forma de decisión personal e individual, recrea y 
reproduce la estratificación y desigualdad por genero tanto en su propio matrimonio (nivel 
interaccional) como en el sector económico (nivel institucional) al que pertenece.  
 
2.1 Conceptos necesarios para analizar el mercado laboral desde la 
perspectiva de género. 
 
Entender la situación de la mujer en el entorno laboral supone evaluar su situación 
desde tres puntos de vista básicos (Santero y otros, 2015): 
• Posicionamiento: 
- Posicionamiento jerárquico, o posicionamiento vertical. 
- Posicionamiento ocupacional, o posicionamiento horizontal. 
 
•Salarios: condiciones salariales de remuneración directa e indirecta. 
• Tipología de contrato: tipología de contratos que suele tener la mujer; si son a tiempo 
parcial o completo, y si es una relación laboral a largo plazo o son contratos temporales. 
El posicionamiento está relacionado con el concepto de segregación. Se entiende por 
segregación laboral aquella que se produce cuando hombres y mujeres se distribuyen 
en diferentes ocupaciones, actividades y niveles jerárquicos por razón de su sexo, lo 
que puede provocar desigualdades en sus condiciones laborales y oportunidades. En 
principio, esta distribución por ocupaciones/actividades no tendría por qué suponer una 
discriminación de mercado laboral salvo si “como resultado de ese proceso de 
segmentación del mercado laboral, un colectivo acaba en una posición más 
desventajosa de manera sistemática, y sin que ello lleve aparejado diferencias de 
cualificación o distintas preferencias a la hora de buscar un empleo” (Montero, 
Hernández y Camacho, 2013). Los datos señalan que es más frecuente que las mujeres 
se sitúen en empleos, ocupaciones y actividades con niveles más bajos en cuanto a su 
cualificación y remuneración.  
La segregación puede darse en dos niveles: 
•La segregación vertical, conocida también como “Techo de Cristal”, se da cuando un 
grupo, normalmente los hombres, se concentra en los niveles más elevados de la 
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jerarquía organizativa, lo que implica mejores condiciones tanto salariales como 
laborales. El concepto de techo de cristal o segregación vertical fue utilizado por primera 
vez en la década de los ochenta, como una metáfora para describir las barreras, 
invisibles y artificiales, que no permiten que la mujer alcance los niveles más altos de la 
jerarquía organizacional de las empresas (Johns,2013; Segovia y Figueroa, 2014). 
Otros autores se han referido a este concepto con otras metáforas como “suelo 
pegajoso”. Las barreras para acceder a niveles jerárquicos más altos se podrían agrupar 
en: sociedad y cultura (oportunidades y desarrollo, prejuicios y parcialidad, raza y 
género), Administración pública, empresas y estructuras empresariales (Segovia y 
Figueroa,2014).  
•La segregación horizontal se produce cuando uno de los géneros está 
sobrerrepresentado en determinadas actividades y/u ocupaciones, lo que implica la 
aparición de sectores feminizados o masculinizados. En general, las mujeres suelen 
concentrarse en puestos de trabajo en las áreas fundamentales: en el sector secundario, 
la industria, principalmente en textil, cuero y calzado, y en servicios como comercio, 
hotelería, educación y servicios domésticos. 
Por lo tanto, si se analiza la segregación laboral se observa que en términos generales 
y en todos los sectores de la actividad, normalmente los puestos directivos y las 
categorías profesionales de mayor rango jerárquico son mayoritariamente ocupados por 
hombres, siendo escasa la presencia de mujeres en dichos cargos.  
En cuanto a las condiciones salariales, el análisis de la brecha salarial entre el salario 
de mujeres y hombres es uno de los indicadores más importantes para analizar la 
existencia de desigualdades por género.  
El Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades (2015, página 7) define 
desigualdad salarial entre hombres y mujeres como “la distancia en la retribución media 
(salario más complementos) de mujeres y hombres”. Por su parte, Eurostat llama 
“brecha salarial de género” a un indicador estructural que mide las diferencias salariales 
entre hombre y mujeres. En concreto, mide la diferencia entre “los ingresos brutos 
medios por hora de los hombres y las mujeres ocupadas, como porcentaje respecto a 
los ingresos brutos medio por hora de los hombres y que no queda justificada por una 
distinta aportación de valor en el desempeño de un trabajo igual o de igual valor, y que 
solo puede ser explicada en función del sexo de a persona que lo realiza” (Instituto de 
la Mujer 2014).  
Según se recoge en el “Plan estratégico de igualdad de oportunidades” del Instituto de  
la Mujer (Instituto de la Mujer 2014), las diferencias salariales pueden deberse a: 
• Factores individuales o personales como el nivel de formación, la experiencia laboral, 
antigüedad, etcétera.  
• Características relativas al puesto de trabajo ocupado, funciones realizadas, nivel de 
responsabilidad, tipo de contrato o jornada, etcétera. 
• Las características de la empresa en la que se trabaja, tamaño, tipo de actividad, 
etcétera. 
Las consecuencias del tipo de puesto ocupado están relacionadas con la segregación 
horizontal y vertical, ya que son las causantes de unos menores niveles de 
remuneración donde, habitualmente, se encuentra a mayor parte de las mujeres 
(Groshen, 1991; Richter, 1991; Sorensen, 1989). 
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2.2 El trabajo turístico desde una perspectiva de género. 
 
Habitualmente se tiende a pensar que el género como categoría de análisis se limita a 
contar el número de hombres y mujeres, sin considerar las diferencias cualitativas en 
materia de presencia, participación y ejercicio de derechos. Esto ocurre por 
desconocimiento o como medio de limitar su contenido.  
Según Rosa Cobo (2005, 2014), el género es una estructura de poder llamada 
patriarcado que se compone de una estructura simbólica y de una estructura normativa:  
• La estructura simbólica se apoya en una práctica que potencia la idea de que ser 
auténticamente una mujer signifique “asumir un modo de estar en el mundo en el que la 
maternidad, los cuidados, el trabajo doméstico, la heterosexualidad y la ausencia de 
poder son características constitutivas del género femenino” (Cobo, 2014). De esta 
manera, la estructura simbólica induce a que el patriarcado, que tanto daño provoca en 
la vida de las mujeres, sobreviva y se perpetúe en todas las culturas con diversos 
mecanismos de subordinación y, lo que es peor, que las mujeres lo acepten con total 
normalidad.  
• La estructura normativa por su parte asigna espacios diferentes a mujeres y hombres 
que limitan la libre elección de ambos en la toma de decisiones sobre su propia vida, 
teniendo que cumplir con la construcción impuesta a la masculinidad y feminidad. La 
representación, autorrepresentación y construcción del género se sustentan en una 
ideología que en definitiva no es más que el patriarcado. 
Las relaciones de poder entre mujeres y hombres, que beben de la estructura simbólica 
y de la estructura normativa, han permitido que los hombres se construyan como 
personas en la esfera pública, es decir, con una vida “hacia el exterior” en una esfera 
“creada por los varones para los varones” (Cobo, 2014: 10) en donde confluyen el poder, 
la toma de decisiones, el dinero, el reconocimiento y, en definitiva, el control de los 
recursos. En cambio, la construcción originaria de la mujer es “hacia adentro”, es una 
esfera “creada por los varones para las mujeres” (Cobo, 2014: 10). Aquí coexisten el rol 
de madre/esposa, confidente, consoladora, delegadora de toma de decisiones de 
calidad, la comprensión, la sumisión y el ámbito doméstico, que es totalmente invisible 
ante los ojos de la esfera pública. A raíz de estas relaciones de poder, (Cristina Carrasco 
(2004) como citado en Segovia-Pérez y Figueroa-Domecq 2018), la participación de las 
mujeres en la esfera pública (en el trabajo de mercado, por ejemplo) se mide en relación 
al mundo masculino, el que tiene  valor, al que hay que parecerse y llegar. El análisis de 
género es el medio mediante el cual obtenemos información sobre las diferencias entre 
mujeres y hombres, objetivo imprescindible para eliminar los estereotipos y crear las 
condiciones necesarias para que mujeres y hombres tomen decisiones y se desarrollen 
individual y socialmente al margen de lo establecido por los estereotipos de género. En 
definitiva, se centra en las relaciones de poder establecidas por el patriarcado (la norma) 
que fomenta un lenguaje, unos comportamientos, una historia y una economía muy 
concreta y definida para sus fines masculinizados.  
Cuando analizamos una determinada sociedad, si no tenemos en cuenta las diferencias 
derivadas de las relaciones de poder, y damos por hecho que hombres y mujeres están 
en la misma situación, lo que ocurre es que las discriminaciones sexistas continúan. Se 
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quiere dar visibilidad, aunque sea a pequeña escala, al debate del sistema sexo-género. 
El sistema sexo-género es la construcción de lo masculino y femenino a través de las 
diferencias biológicas exclusivamente. Según Ana de Miguel (2010) el sistema sexo-
género es, como el resto de los sistemas de dominación, una construcción histórica y 
social que no puede comprenderse adecuadamente sin atender a su configuración a lo 
largo de la historia. De esta manera, lo que significa ser mujer y hombre queda reducido 
a los atributos físicos, pero no sociales y culturales. Por ejemplo, a las niñas se las viste 
de rosa o se les hace “la marca de género” mediante los agujeros en las orejas (De 
Miguel, 2010, 2015), mientras que a los niños se les refuerza la idea de que parecerse 
a una niña es sinónimo de debilidad o de una discapacidad. De este modo fluyen una 
serie de idealizaciones tales como que los hombres son más fuertes que las mujeres o 
que las mujeres son más emocionales que los hombres, cuando muchas veces las 
mujeres son muy fuertes y racionales para ser capaces de sobreponerse a graves 
delitos sufridos contra su integridad como las violaciones o cualquier otro tipo de 
violencia. Es más, para muchas mujeres la racionalidad fue la clave para sobrevivir el 
puerperio, período tan especial, pero a la vez tan duro para algunas mujeres. Sin 
embargo, este sistema sexo-género binario, es decir entre mujeres y hombres, ha sido 
cuestionado por la teoría Queer. Brevemente, Judith Butler (una de sus fundadoras) 
plantea que el sexo, al igual que la identidad de género, también tiene una connotación 
cultural y social. Butler (2007) propone trabajar en la desnaturalización del género y del 
sexo para evitar morfologías ideales del sexo (hombre y mujer). De esta manera, el 
sistema sexo-género, y como consecuencia el análisis de género, deben ampliar sus 
fronteras para que el mensaje de la igualdad sea más diverso. Por tanto, entran en el 
análisis otras categorías sociales como homosexuales, lesbianas, bisexuales y 
transexuales (Butler, 1997). 
Hablar de la perspectiva de género implica hablar de feminismo porque “es un marco de 
la interpretación de la realidad que visibiliza el género como una estructura de poder” 
(Cobo, 2014: 8). El feminismo es clave para que la perspectiva de género avance en la 
representatividad de las mujeres y para evitar a toda costa elevar a las mujeres a un 
nivel definido por los hombres en nombre de la igualdad (Markus, 1990). Es decir, la 
igualdad no busca que las mujeres se parezcan a los hombres ni que las mujeres 
quieran ser iguales que los hombres para ser consideradas en igualdad. Entender esto 
es imprescindible para comprender clara y justamente cómo funciona y está organizada 
la vida social y para provocar un cambio positivo en las mujeres y, por ende, en el 
progreso de la sociedad (Blázquez, 2010). El género, siguiendo a Amelia Valcárcel 
(2008), es un instrumento analítico que disecciona lo que ocurre en una realidad 
determinada. No obstante, para que existan buenos análisis de género estos se tienen 
que realizar sobre la base de una política feminista porque “si hay una mala práctica de 
género, una buena política, feminista, debe corregirla” (Valcárcel, 2008: 219).   
2.3 La aplicación de una perspectiva de género en la investigación 
turística 
 
Una vez planteados los conceptos de sexo y género, y la evolución histórica de la teoría 
feminista, en este apartado se va a analizar cómo aplicar una perspectiva de género en 
la investigación.  
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La denominada perspectiva de género se ha tornado un instrumento indispensable en 
las investigaciones sociales, ya que aporta información sobre las diferentes formas de 
construcción identitaria de mujeres y varones, sus maneras particulares de actuar, 
percibir, entender, sentir, hablar, interactuar, además de los diferentes vínculos que se 
establecen entre ellos (Inda, 2016). A pesar de su importancia, no es suficientemente 
aplicada. Así perviven todavía ciertos estereotipos en la investigación basados en las 
experiencias y expectativas de un grupo de personas, mayoritariamente varones 
(Ministerio de Ciencia e Innovación de España, 2011).  
Según Ruiz Cantero (2007), considerar en investigación al sistema sexo-género implica 
incorporarlo en los marcos explicativos de las investigaciones, así como en sus diseños 
y análisis, lo que aporta calidad a las mismas. Y para ello, es básico aceptar que el 
género actúa como principio organizador de la estructura social posibilitando el acceso 
a recursos, como los turísticos, y la distribución de los mismos. Por lo tanto, abordar la 
dimensión del género en investigación implica considerar que el género es una variable 
clave analítica y explicativa en la investigación. Si no se tienen en cuenta las cuestiones 
de género pertinentes o se abordan de manera superficial, los resultados de la 
investigación serán parciales (Ministerio de Ciencia e Innovación de España, 2011).  
Siguiendo con las aportaciones del Ministerio de Ciencia e Innovación de España, 
(2011), la investigación sensible al género posee un enfoque doble:  
• Presta atención a la participación de las mujeres y los hombres proporcionando las 
mismas oportunidades para todos.  
• Integra el género en el contenido de la investigación desde la idea inicial hasta la 
difusión de los resultados. 
Por lo tanto, el diseño de una investigación desde una perspectiva de género impacta a 
todas y a cada una de las fases de investigación que son las siguientes:  
• Definición del problema y de los objetivos o hipótesis de la investigación.  
• Desarrollo de un plan de investigación para reunir la información necesaria para dar 
respuesta a dichos objetivos o hipótesis.  
• Implementación del plan de investigación, para la recolección y análisis de datos. 
• Interpretación y publicación de informes o artículos.  
Son muchas las fases que se pueden ver enriquecidas por una perspectiva de género, 
empezando con el planteamiento de objetivos innovadores y terminando con la 
publicación de informes que utilicen un lenguaje sensible al género.  
El Ministerio de Ciencia e Innovación de España, (2011) destaca los siguientes 
aspectos: 
• Ideas e hipótesis de la investigación: es necesario analizar la relevancia sobre género 
en el contenido de la investigación y realizar una evaluación del estado de los 
conocimientos a este respecto. La formulación de hipótesis puede basarse en 
investigaciones anteriores, así como en la documentación existente.                                                          
Es más, la base de conocimientos sobre cuestiones de género ha aumentado de manera 
constante durante las últimas décadas y puede ser de utilidad como material de 
referencia para construir nuevas hipótesis para futuras investigaciones.  
•Herramientas de recopilación de datos: como sucede con los cuestionarios y las listas 
de control en los sondeos, deben ser sensibles al género, utilizar lenguaje no sexista y 
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deberían permitir, además, detectar las diferentes realidades de los hombres y de las 
mujeres. Todo ello ayudaría a evitar los prejuicios de género. Por ejemplo, las 
respuestas que debe proporcionar el/la “cabeza de familia” no son necesariamente 
válidas para todos los miembros del hogar.  
•Análisis de los datos: en la mayoría de las investigaciones que conciernen a seres 
humanos, los datos se desglosan rutinariamente por sexo, lo que, lógicamente, conduce 
a un análisis según el sexo. Sin embargo, a día de hoy aún no es una práctica común. 
Si se toma sistemáticamente el sexo como variable central y se analizan otras variables 
con respecto al mismo (por ejemplo, sexo y edad, sexo e ingresos, sexo y movilidad, 
sexo y trabajo), se obtendrían ideas importantes y útiles. La participación de grupos de 
usuarios finales en equilibrio en cuanto al género durante la investigación es una buena 
forma de garantizar el mayor impacto. 
•Fase de difusión y presentación de los datos: la obtención y el análisis de datos 
específicos y separados por género no es suficiente si se omiten en las publicaciones 
de los resultados. El género debería incluirse en las publicaciones principales ya que es 
tan importante como cualquier otra de las variables que se estudian. También se pueden 
tener en cuenta las acciones específicas de difusión (publicaciones o actos) para las 
conclusiones con respecto al género. Las instituciones y los departamentos que centran 
su atención en el género deberían incluirse en los grupos objetivo de la difusión. En las 
publicaciones se debería utilizar un lenguaje no sexista.  
En el caso concreto de las metodologías, existe muy poca literatura centrada en el 
campo de la metodología feminista en general, y aun en una menor medida en lengua 
castellana (Martínez y otros, 2014). 
Desde la crítica a la universalidad de la ciencia positivista occidental, las propuestas de 
las epistemólogas feministas han sido plurales y, en algunos puntos, confrontadas 
(Martínez y otros, 2014; Marchbank y Letherby, 2014). De acuerdo con Blázquez Graf 
(2012), existen tres aproximaciones teóricas a la epistemología feminista. En primer 
lugar, la teoría del punto de vista feminista, que cuestiona las suposiciones 
fundamentales del positivismo científico, su pretendida objetividad y neutralidad. Estas 
teorías critican los métodos cuantitativos y destacan el conocimiento que proviene de la 
experiencia de las mujeres que les permite tener un punto de vista diferente y 
privilegiado. Por otra parte, esta posición privilegiada ha sido criticada desde el 
posmodernismo feminista, una nueva aproximación teórica, que critica la idea de que 
existe una única voz y visión de las mujeres. Esta perspectiva les parece inaceptable 
porque las experiencias difieren entre mujeres, según edad, clase, raza, étnica y cultura; 
esta posición genera dificultades importantes desde un punto de vista de diseño de la 
investigación y metodológico. Finalmente, el empirismo feminista considera que es 
posible encontrar una perspectiva desde la cual observar y generar conocimiento, que 
puede ser imparcial y racional.  
La epistemología es una disciplina que estudia cómo se genera y se valida el 
conocimiento de las ciencias. Su función es analizar los preceptos que se emplean para 
justificar los datos científicos, considerando los factores sociales, psicológicos y hasta 
históricos que entran en juego. En este sentido, podemos establecer de manera más 
clara aún de lo que se encarga la epistemología es de abordar la filosofía y el 
conocimiento a través de la respuesta a diversas preguntas de vital importancia como 
las siguientes: ¿Qué es el conocimiento?, ¿Cómo llevamos a cabo los seres humanos 
el razonamiento? O ¿Cómo comprobamos que lo que hemos entendido es verdad?   
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Según Marchbank y Letherby (2014), la crítica feminista al proceso tradicional de 
investigación viene de los aspectos siguientes:  
• La selección de objetivos de investigación sexistas y elitistas. 
• La falta de inclusión de casos femeninos en las investigaciones. 
• Las relaciones de explotación entre el investigador e investigado, sin cuidar este tipo 
de relaciones, y las implicaciones de la investigación en el investigado.  
• La falta de objetividad ante grupos de investigación mayoritariamente masculinos. 
• El uso de metodologías cuantitativas, tradicionalmente asociadas a métodos 
masculinos de investigación frente a cualitativas, asociadas a métodos femeninos. 
Se deben tener en cuenta todos estos aspectos para implementar una perspectiva de 
género en cualquier área del turismo. Esto hará que los resultados de las 
investigaciones desarrolladas sean más relevantes e innovadores en el sector turístico. 
2.4 Conceptualización y origen del Techo de Cristal. 
 
El concepto Techo de Cristal hace referencia al fenómeno por el cual la mujer se 
desarrolla de una forma normal en al ámbito laboral hasta que aparece una limitación 
en sus posibilidades de crecimiento en una empresa u organización. Estas barreras o 
limitaciones invisibles o artificiales se dan es distintos niveles como Sociedad 
(oportunidades y desarrollo, prejuicios y parcialidad), Cultural (género, razas); 
Administración pública; Empresas y Estructuras empresariales.  
Existe una desigualdad por sexo que se incrementa a medida que se desarrolla la 
carrera profesional de la mujer y se dan cuatro criterios específicos al hablar de la 
existencia del Techo de Cristal, el cual representa la existencia de desigualdades: 
- Profesionales no basadas en otras las características específicas del trabajador. 
- En determinados parámetros empresariales: el número de personas de un 
género que ocupan un puesto o los niveles salariales en función del género. 
- En las posibilidades de ascender a puestos superiores en la escala jerárquica.  
- Que aumentan a lo largo de la carrera profesional de una persona. 
 
Según (Durbin 2002) el concepto hay que asociarlo a la noción de “poder”. Para él las 
diferencias de género y discriminación organizacional son el resultado de una operación 
de poder, en la cual, los hombres de forma individual o colectiva, ejercen su poder sobre 
las mujeres.  
Por lo tanto, se entiende que el concepto de techo de cristal se forma en función de 
prejuicios y estereotipos creados para que la mujer encuentre obstáculos en sus 
posibilidades de ascenso en el ámbito laboral.  
Sin embargo, analizar el TC que existe en una empresa no es suficiente con conocer el 
número de mujeres en puestos directivos, es necesario contrastarlo con sus salarios, ya 
que en muchas ocasiones las mujeres son ascendidas en sus puestos pero mantienen 
sus salarios anteriores, por lo tanto el ascenso a un puesto directivo solo se basa en 
tener mayores responsabilidades. 
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Entender el origen del concepto del TC ha sido el objeto de numerosas investigaciones 
de distintas áreas de conocimiento, como la psicología, la economía o la sociología. En 
las investigaciones llevadas a cabo, se reconocen cuatro situaciones que hacen posible 
la aparición del TC. En principio, los estereotipos sociales se conjugan con los 
estereotipos profesionales ya que una mujer que busca el trabajo en equipo y el 
consenso del mismo, es percibida como una persona con menos confianza en sí misma 
y menos capacitada. Esos estereotipos llevan a la mujer a situaciones profesionales de 
paternalismo, en las cuales, son más protegidas pero no consideradas para los puestos 
de responsabilidad. 
 
Por otra parte, los hombres prefieren trabajar con hombres con similares intereses y 
actitudes que los lleve a alcanzar el ascenso profesional. La tercer situación que se 
reconoce es que existe una tendencia social subconsciente a aceptar determinados 
patrones como los óptimos, es decir, se acepta históricamente la representación mental 
que el puesto de directivo lo debe ocupar un masculino, y debido a que se aceptan estos 
patrones de manera subconsciente lleva tiempo cambiarlas en la sociedad. Por último, 
la mayoría de las empresas suelen tener una cultura masculina y dominante, lo que se 
refleja en la forma organizativa y en actividades masculinas entre los directivos como 
chistes machistas e imágenes de mujeres en los puestos inferiores como recepcionista, 
secretaria, etc.  
Sin embargo, existen principales motivos por cuales se da el TC, uno de ellos implica 
que los directivos, independientemente del género, perciben que las mujeres presentan 
un conflicto entre su dedicación al trabajo y su vida familiar, y consideran que las mismas 
en esa situación no pueden dedicarse completamente a las dos funciones a la vez, y 
por lo tanto, se adaptan peor a la empresa y a su puesto de trabajo. Esto último afectaría 
negativamente al crecimiento interno de la empresa.  
Uno de los obstáculos más frecuentes para analizar las causas del TC es que, en 
muchas ocasiones, ni las empresas, ni las propias mujeres reconocen la existencia del 
TC. En este sentido, el estudio de Ryan, Haslam y Postmes, (2007) concluye que, 
mientras que las mujeres tienen más probabilidades de reconocer su existencia, su 
peligrosidad y su injusticia, los hombres son más propensos a cuestionar su existencia, 
minimizando los riesgos. Estos patrones se reflejan en las explicaciones que los 
individuos ofrecen. Mientras que las mujeres tienen más probabilidades de explicar el 
TC en términos de procesos perniciosos tales como la falta de oportunidades 
alternativas, el sexismo, o el favoritismo de los hombres, los hombres son más 
propensos a favorecer interpretaciones ampliamente benignas, como la menor aptitud 
de las mujeres para las tareas de dirección difíciles, como la toma de decisiones 
estratégicas, o su desinterés para involucrase más con la empresa, debido a sus cargas 
familiares. 
Otro factor relevante a la hora de comprender el TC es el perfil de las mujeres. En este 
sentido, Hakim (2006) considera que no todas las mujeres sufren discriminación y 
segregación profesional puesto que existen diferentes tipos de perfiles de mujeres y 
necesidades. De esta forma, divide en 3 los tipos de mujer en función del estilo de vida 
y del grado de compaginación con el trabajo: a) centradas en el hogar (suponen 
aproximadamente un 20%), mujeres centradas en su vida familiar y que pese a tener 
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cualificación profesional prefieren no hacerlo; b) adaptativas (suponen el 60% de las 
mujeres), prefieren combinar el trabajo y la vida familiar, no obstante, aunque trabajen 
no están absolutamente comprometidas con el trabajo y no buscan ascender 
profesionalmente; c) centradas en el trabajo, (representan el 20%), su prioridad es el 
trabajo, están muy comprometidas y sí persiguen ser reconocidas laboralmente 
mediante ascensos. La principal implicación de estos resultados según este autor es la 
necesidad de desarrollar medidas políticas y sociales en función de cada uno de los 
perfiles de cada una, ya que no todas persiguen ascensos y sufren el TC. 
Otro de los factores analizados dentro del perfil de la mujer es su estilo de liderazgo. De 
hecho, una de las razones por las que se le dota de mayor poder a la mujer en la 
empresa, al mismo tiempo que se utiliza como razonamiento para justificar la existencia 
del TC, es su estilo de liderazgo. Adams y Funk (2012) encuentran diferentes estilos de 
liderazgo entre hombres y mujeres en base a sus principales valores y el nivel de riesgo 
dispuestos a aceptar en sus decisiones. Se comprueban patrones generalmente 
aceptados en la población, por ejemplo que las mujeres directivas son más 
benevolentes y menos orientadas al poder. Sin embargo, al contrario de lo que 
popularmente se suele pensar, sus resultados demuestran que las mujeres directivas 
son menos tradicionales y les gusta más el riesgo que a sus homólogos masculinos. En 
este sentido, Bass y Avolio (1994) ya señalaban que el estilo directivo activo y 
transformacional de las mujeres (basado en ideales y motivaciones inspiracionales 
además de un mayor carisma) frente al pasivo transaccional de los hombres (basado en 
las recompensas y el dejar hacer) puede ser muy beneficioso para las compañías tanto 
a nivel individual como grupal. Los resultados muestran una mayor efectividad y 
satisfacción con los líderes cuando éstos son mujeres. Baumgartner y Schneider(2010) 
señalan que el liderazgo de la mujer está más orientado hacia las relaciones 
interpersonales, la colaboración, el trabajo en equipo y la empatía. Davies-Netzley 
(1998) sostiene la misma filosofía, por lo que el liderazgo de los hombres es más 
individualista y patriarcal frente al de las mujeres que dan mayor importancia a las redes 
sociales. Esta autora afirma que para que las mujeres se mantengan en sus puestos 
profesionales deben tener unos niveles educativos superiores y modificar su forma de 
hablar y comportamientos.  
Normalmente, se cree que las mujeres directivas desarrollan características 
tradicionalmente masculinas como la orientación a resultados y un mayor nivel de 
competitividad. Sin embargo, no en todos los casos es así y estos autores recomiendan 
sacar partido de las características propias del liderazgo femenino descritas 
anteriormente (Baumgartner y Schneider, 2010). 
2.5 Factores determinantes del Techo de Cristal. 
  
En el caso del sector turístico, la investigación llevada a cabo por Marco (2012), 
confirma, al igual que las investigaciones llevadas a cabo previamente que a pesar de 
que el trabajo en el sector hotelero es mayormente femenino, la mayoría es considerado 
trabajo doméstico. (Bolles, 1997; Faulkenberry et al., 2000; Lindsay and McQuaid, 
2004). Fruto de ello, la industria hotelera ha sido acusada tradicionalmente de perpetuar 
los roles tradicionales asociados a la mujer, ya que las mujeres en los hoteles han 
ocupado las posiciones más bajas y las más manuales dentro de la organización. 
(Sinclair, 1997; Hunter and Watson, 2006). 
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En los últimos años, sin embargo, las mujeres han pasado a ocupar puestos directivos, 
fruto de tres factores principales (Marco, 2012); (i) el crecimiento del sector que, por sí 
mismo, ha facilitado que las mujeres incrementes su participación en puestos directivos; 
(ii) la mayor y mejor formación de las mujeres (en muchos casos, mayor que la de sus 
colegas varones según autores como Ng and Pine (2003) y Armstrong (2006). De todos 
modos, a pesar de este incremento, el porcentaje de mujeres respecto a varones 
ocupando puestos de dirección en los hoteles, sigue siendo aún menor ; (iii) El tercer 
factor está relacionado con la idea de que las empresas deberían obtener ventajas de 
los diferentes conocimientos y capacidades de hombres y mujeres, lo que les puede 
reportar beneficios (Kochan et al., 2003; Merilainen et al., 2009). 
Otro estudio previo llevado a cabo por Ramos, Rey – Maqueira y Turgores (2002), 
analizó las razones de discriminación por género en una economía basada en el turismo 
(Baleares). En su trabajo, basado en las teorías de Capital Humano, especifican las 
variables relevantes según estudios de Mincer, 1974, Spence 1973, Mincer y Polacheck 
(1974) y Becker (1975), diferenciando entre: 
Variables de capital humano: A su vez, las variables del capital humano se dividen en 
indicadores del nivel educativo del individuo, que a su vez dividen en capital humano 
genérico (estudios superiores o estudios medios); y en capital humano específico (años 
de experiencia en hostelería y cursos recibidos por los individuos). Los autores incluyen 
la variable ficticia subempleo que toma el valor uno si el individuo desempeña una 
ocupación correspondiente a un nivel formativo inferior al que posee. 
Variables propuestas por la nueva economía de la familia. Según Ramos et. al (2002), 
los trabajos de Becker (1981, 1985) tratan de modelizar económicamente la forma como 
se realiza el reparto del tiempo tomando como unidad de decisión la familia. Este autor 
concluye que las mujeres tienden a especializarse relativamente en el trabajo 
doméstico, de manera que dedican menos tiempo al mercado laboral que los hombres. 
Una primera implicación de esta teoría recae sobre las decisiones de inversión en capital 
humano, dicho efecto queda recogido por las variables del apartado anterior (Ramos et 
al., 2002). 
Una segunda implicación recae sobre las características diferenciales de la jornada 
laboral. Los autores incorporan al análisis la variable casado,cuando el individuo vive en 
pareja. El coeficiente que acompaña a esta variable suele ser significativo y positivo en 
los estudios que la incluyen. La justificación que se encuentra en la literatura a este 
respecto se basa en que los individuos casados suelen afrontar su empleo con más 
responsabilidad, lo que incrementa su productividad (Mincer y Polacheck 1974; Cain, 
1986). 
Variables relativas al puesto de trabajo. Además de las características propias del 
individuo, se deben incluir las características definitorias del empleo que realiza. Se 
incluyen a este efecto dos bloques de variables. 
Un primer bloque incluye variables relativas al establecimiento en donde trabaja el 
empleado (la ubicación geográfica del establecimiento; la categoría del establecimiento; 
el tamaño del establecimiento; y, por último, una variable ficticia que recoge si el 
establecimiento pertenece a una cadena hotelera. 
Un segundo bloque incluye variables que recogen la situación del individuo en el empleo 
que desarrolla. Se incluyen: el escalón en la jerarquía ocupacional; el tipo de contrato; 




Otras variables. Se incluyen dos variables adicionales que tratan de indicar el efecto de 
dos cuestiones debatidas en la literatura sobre el mercado laboral. 
La variable Ajuste recoge que el individuo en cuestión abandonó el empleo anterior 
porque encontró uno que se ajustaba más a sus características personales. 
Se incorpora, además, la variable Estancamiento que recoge el número de años que el 
individuo permanece en el mismo puesto sin acceder a promociones, así pues, trata de 
indicar el grado de estancamiento profesional. 
La regresión incluye además la variable ficticia mujer. El signo del parámetro estimado 
que acompaña a esta variable y la significatividad del mismo son, de hecho, el objetivo 
final del estudio. 
Por lo tanto, y a pesar de la escasez de análisis científicos en este campo concreto, 
pueden definirse una serie de factores que generan el conocido TC en el sector turístico 
y más concretamente en el sector hotelero, y que se pueden diferenciar en función de 
su carácter externo o interno al individuo en externos e internos. 
Factores internos (FI): FI. Capital Humano (CH) 
Trabajos como los de Alkadry y Tower (2006) o Baxter y Wright (2000) analizan los 
factores de capital humano y su influencia en el llamado techo de cristal. Dentro de las 
variables incluídas en el capital humano, se encuentran la edad, el nivel y el tipo de 
formación, que son los aspectos que han sido más estudiados, junto con el nivel de 
experiencia profesional. Respecto a la formación, se diferencia entre el nivel de 
formación del individuo (estudios universitarios, medios, básicos) y la formación 
específica del trabajo a desarrollar. 
Factores Internos. Capital Humano. Edad: en el estudio de Castaño, Martín, Vázquez y 
Martínez (2010) sobre las mujeres ejecutivas y el TC en España, la edad es una de las 
principales diferencias entre hombres y mujeres altos ejecutivos: las mujeres en la 
muestra que emplearon para su estudio eran más jóvenes que su homólogos 
masculinos. El mayor grupo de edad en ambos sexos fue el de 30-45 años, con 
predominio de las mujeres en este grupo, los hombres predominan en grupos de mayor 
edad. Este patrón se puede atribuir a la demora generacional de la entrada de las 
mujeres en la fuerza laboral, sobre todo en puestos de trabajo de alto nivel. 
Factores Internos. Capital Humano. Formación: Según Johns (2013) según el nivel de 
educación de las mujeres ha incrementado, su desempeño en el trabajo también lo ha 
hecho. Una mayor proporción de mujeres que trabajan ahora en la gestión, 
profesionales y ocupaciones afines, con un 51% de las mujeres informaron de trabajar 
en estas ocupaciones. Incluso la formación de los padres y las madres son una variable 
que puede tener influencia en la posición ejecutiva de los hijos. Dentro de la formación, 
se diferencia entre el nivel formativo (FIF.1) y el tipo de formación (FIF.2). El nivel 
formativo (FI.CH.F1) es una variable fundamental cuando se estudian las posibles 
diferencias entre el desarrollo profesional entre hombres y mujeres para muchos 
autores. Según Rumberger y Thomas (1993) el tipo y la calidad de la formación influyen 
significativamente en las diferencias entre hombres y mujeres, fundamentalmente en los 
salarios que perciben. Otros autores como Solomon y Wachtel 1975 ; Amirault (1994) y 
Nieva y Gutek (1981) también relacionan las diferencias salariales con los diferentes 
niveles de formación. A pesar de estas influencias, no se puede argumentar que, hoy 
día, las mujeres están menos formadas que los hombres. En otros trabajos como el de 
Barberá (2000) o los de Castaño, Martin, Vazquez y Martinez (2008), al considerar la 
menor participación de las mujeres en consejos de dirección, rebaten los argumentos 
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acerca de que las mujeres tienen menor nivel formativo que los hombres. Por su parte 
el tipo de formación (FI.CH.F2), tiene que ver con el área de estudio. La dedicación de 
los estudios en un área más social o más técnica es uno de los aspectos en los que las 
mujeres y los hombres tienen una distribución desigual. Tradicionalmente, los hombres 
dedicaban sus estudios a áreas de carácter técnico, cursando estudios universitarios 
relacionados con las ingenierías, química, física, arquitectura y similares, mientras que 
las mujeres elegían estudios del área de las ciencias sociales. Según la OIT (2004) 
tradicionalmente, los estudios de ingeniería, las ciencias físico-químicas, la justicia, el 
derecho y la administración de los servicios de salud son considerados como empleos 
“masculinos” y el trabajo en bibliotecas, enfermería o docencia (especialmente en la 
instrucción primaria) son considerados como empleos “femeninos”. Este fenómeno es 
llamado “segregación ocupacional horizontal”.  
Esto ha provocado que, durante años, las mujeres se hayan desempeñado en 
profesiones en el ámbito de la docencia, las ciencias de la salud o tareas administrativas 
(Fernández- Palacín, 2010; Metcalfe, 1985; Callejo, 2004, Estebaranz, 2006), mientras 
que, por ejemplo, el campo de las ciencias aplicadas ha sido considerado casi exclusivo 
de hombres (Watson et al., 2002). 
Según distintos autores consideran que, esta orientación en la etapa de la formación se 
debe a la necesidad de hacer compatibles vida laboral y familiar (Fernández-Palacín, 
2010; Crompton y Harris, 1998; Clark, 2001; Reid, 2004; Hultin, 2003; Dambrin y 
Lambert, 2008). La dedicación a la familia o a las tareas del hogar implica, en muchas 
ocasiones, una participación más limitada en la vida profesional; según Kilbourne et al., 
1994; y el informe Adecco, 2010, las mujeres tienden a elegir aquellas ocupaciones en 
las que las inversiones en capital humano son menos importantes y en las que el coste 
de la retirada temporal es menor. 
En este sentido, Castaño et al (2010) estudiaron el nivel de formación de los padres y 
madres de las personas que participaron en su estudio para concluir que, mientras que 
los niveles de educación de los padres eran superiores a los de las madres, los 
resultados mostraron que los padres de las mujeres ejecutivas contaban con altos 
niveles de educación y habían ocupado u ocupaban posiciones de responsabilidad en 
sus respectivas profesiones. Además, las madres de las mujeres ejecutivas estaban 
más y mejor remuneradas que las madres de los ejecutivos varones. 
Factores Internos. Factores Familiares: 
La débil y persistente participación global de las mujeres en los empleos de dirección 
indica que ciertos empleadores continúan teniendo dificultades para admitir que las 
políticas de promoción de las mujeres en el lugar de trabajo pueden constituir buenas 
prácticas empresarias (OIT, 2004). La razón principal, según OIT (2004) reside en que 
las responsabilidades familiares de las mujeres – la maternidad, la crianza de los hijos, 
las tareas generales del hogar – y el trabajo remunerado han sido considerados, como 
regla general, como dos cosas incompatibles. El empleado tipo y el más rentable para 
las empresas ha sido tradicionalmente de sexo masculino porque la vida familiar o 
personal de los hombres no inciden en su trabajo. Claramente, los hombres en general 
logran más fácilmente combinar el trabajo y la familia que las mujeres porque ellos 
cuentan en gran medida con las mujeres para que asuman las responsabilidades 
familiares y domésticas. 
Por otro lado, aunque, hoy en día las mujeres están más y mejor formadas que en 
décadas anteriores, no cabe duda de que la experiencia en el ámbito de la resolución 
de problemas, toma de decisiones y superación de posibles obstáculos son 
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fundamentales para la promoción de la carrera profesional y, por regla general, no 
disponen de dichos aprendizajes, porque no han tenido la experiencia previa (Fernández 
– Palacín, 2010; Tharenou et al., 1994; Chernesky, 2003; Reskin y Bielby, 2005). 
Muchas de ellas poseen cargas familiares que les quitan gran cantidad de tiempo para 
invertir en completar su formación teórica (Fernández – Palacín, 2010; Kovailainen, 
1990; Schneer y Reitman, 1995; McWhirter, 1997; Correll, 2004). En este sentido, 
añadido a los factores anteriores, se encuentra la dificultad exclusiva para las mujeres 
de combinar su trabajo con el compromiso al matrimonio y a la familia (Fernández – 
Palacín, 2010; Hultin, 2003; Reid, et al 2004; Dambrin y Lambert, 2008). 
Dentro de este factor las variables más estudiadas por considerarse responsables de 
los límites que imponen en la actividad profesional y el ascenso a puestos directivos de 
la mujer, son fundamentalmente: 
Factores Internos. Factores Familiares. Hijos: Según Johns (2013) los resultados de 
estudios previos muestran que las madres trabajadoras se encuentran con diferencias 
salariales respecto a otras mujeres que no son madres. Incluso, además de las 
diferencias entre experiencia laboral, formación, características laborales y otras 
variables, las madres siguen sufriendo un 7% de “penalización” salarial por hijo en 
relación con las mujeres que no son madres. 
Factores Internos. Factores Familiares. Tareas Domésticas. Distribución de las tareas 
domésticas (cuidado de hijos y tareas domésticas): Las mujeres tienden a centrarse más 
en el trabajo doméstico, de manera que dedican menos tiempo al mercado laboral que 
los hombres. Esto implica que, en primer lugar, el tiempo dedicado a formación sea 
menor y además, que dispongan de jornadas laborales más reducidas o flexibles que 
los hombres. Castaño et al. (2010) establecen como un factor relevante las 
responsabilidades familiares. Este es uno de los obstáculos más mencionados en el 
proceso de promoción de las mujeres a puestos de responsabilidad. De hecho, todavía 
existen estereotipos relacionados con que el lugar "natural " de la mujer está en el 
hogar”, mientras que el de los hombres se encuentra en el trabajo. Esta división sexual 
del espacio y responsabilidades tiene todavía un efecto sobre las opciones profesionales 
de las mujeres, especialmente en el caso de los cargos de alta dirección, por lo que el 
compromiso es crucial. De hecho, en el estudio que llevan a cabo Castaño et al. (2010) 
los ejecutivos varones de la muestra tenían tantas (o más) responsabilidades familiares 
como sus contrapartes femeninas, pero, mientras que los ejecutivos varones tenían más 
responsabilidades familiares (la mayoría de ellos estaba casado y tenía más hijos), no 
recurrían a ayuda externa porque se apoyaban más en sus cónyuges o compañeras. 
Factores externos. Factores socioculturales: 
Según Fernández – Palacín (2010), los estudios en dirección han mostrado que son las 
características consideradas “masculinas” las que normalmente se exigen en los 
puestos de responsabilidad, siendo las mujeres las que a menudo intentan adaptarse a 
los entornos de trabajo y a las expectativas creadas por los hombres (Fernández – 
Palacín, 2010 cita a Pleck, 1977; Morrison y Von Glinow, 1990; Marshall, 1993; Burke y 
McKeen, 1996; Dean et al., 2009). Diferentes estudios realizados sobre rasgos de 
personalidad reflejan que los hombres, generalmente, poseen unas características 
personales que no se encuentran en las mujeres, al hallarse vinculadas a los roles 
sociales que desempeñan por su condición de género, lo que presenta una influencia 
significativa en la eficacia de la acción directiva (Pastor y Martínez, 1991). Actualmente 
son muchos los autores que opinan que no se supone que los estilos presentados sean 
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polos opuestos, sino que el líder de una organización puede mostrar distintas conductas 
directivas (Hofmann-Lun et al., 1997; Barberá et al., 2000). 
En particular, la mayoría de los autores que estudian esta variable como Brett y Stroh 
(1997) y Powell (1999) advierten la existencia de una serie de factores sociales y 
personales, que dificultan a las mujeres acceder a los puestos de dirección. El estudio 
de Mateos de Cabo, Gimeno y Escot (2011) sobre los directivos en España pretende 
explicar la escasa participación femenina en los grupos directivos de 1000 empresas 
españolas (6.61% en 2005 y 8.66 % en 2008). Según los autores, este hecho puede 
explicarse por diversos factores. En primer lugar, la sociedad y las preferencias de las 
mujeres y elecciones vitales, muchas veces fruto de los valores en los que se han 
educado y, a continuación, la ineficiencia en los procesos de selección, que excluyen a 
las mujeres en numerosas ocasiones por el mero hecho de ser mujeres. 
A pesar de que los estudios específicos en turismo no hagan especial hincapié en este 
factor, es recomendable destacar que, como se ha mencionado anteriormente, según 
Fernández – Palacín (2010), los estudios en dirección demuestran que son los hombres, 
por sus características concretas, los que suelen ocupar los puestos de responsabilidad 
y las mujeres las que a menudo intentan adaptarse a los entornos de trabajo y a las 
expectativas creadas por los hombres. 
Factores Externos. Barreras Institucionales: 
Dentro de las barreras institucionales predominantes en un país o una región concreta, 
uno de los factores más analizados es la cultura corporativa predominante. La cultura 
corporativa es una razón fundamental para la ausencia de las mujeres en los puestos 
de dirección y conducción (OIT, 2008). Desde el punto de vista de las mujeres, la cultura 
de la empresa, que restringe el desarrollo de su carrera, particularmente como 
consecuencia de la ausencia de políticas favorables a la familia en el lugar de trabajo, 
las obliga a menudo a dar prioridad a su vida familiar por encima del trabajo remunerado. 
Según la OIT (2008), esto tiene importantes consecuencias para su carrera, 
particularmente para aquellas mujeres que optan por el trabajo a tiempo parcial y que 
pueden ser pasadas por alto en las promociones, aun cuando hayan retornado al trabajo 
a tiempo completo. Lo que se percibe como una “defección” de las mujeres ejecutivas 
en el momento en que ellas son más útiles para su empleador, parece ser un derroche 
innecesario de valiosos recursos humanos. Sin embargo, las estructuras 
organizacionales que anteriormente eran inflexibles parecen estar dando paso a una 
visión menos discriminatoria de las mujeres en el lugar de trabajo. Aumenta la 
apreciación por parte de las empresas de la ventaja comparativa de un mejor equilibrio 
entre hombres y mujeres en la dirección, y esto se refleja en las medidas que se están 
adoptando para conservar un personal valioso y calificado.  
Castaño, Laffarga, Iglesias, de Fuentes, Martín, Llorente, Charlo, Giner, Vázquez, 
Núñes y Martínez (2009) consideran fundamentales las barreras institucionales y 
culturales de tipo patriarcal, dominantes tanto dentro como fuera de las empresas. 
Kanter, en (1977) y Hite, en (2000), documentaban que los directivos no saben tratar a 
las mujeres como iguales, tendiendo a encasillarlas dentro de la gama de personajes 
familiares: madre, hija, hermana, esposa. También Reskin avisaba sobre lo pernicioso 
de utilizar los estereotipos de género como criterio para valorar las conductas de los 
otros (Reskin, 2000). La interconexión de las relaciones de poder institucionalizadas 
entre hombres y mujeres en el hogar y en el trabajo, ha sido puesta de manifiesto por 




Factores Externos. Factores Organizativos: 
Como se ha mencionado con anterioridad, los puestos directivos en las empresas se 
asocian en general a hombres, y esto tiene su repercusión en las políticas de selección, 
promoción y de recursos humanos. Según Fernández Palacín (2010), Schmitt y 
Schneider (1983) plantean que muchos directivos y empresarios son reacios a contratar 
a mujeres al considerar que éstas no son lo suficientemente “duras” como para moverse 
en los puestos de más alto nivel y exigencia. En este sentido, los hombres siempre 
obtendrán una mejor evaluación por parte de los empresarios, ya que por regla general, 
las características asociadas a la masculinidad gozan de mayor valor que los atributos 
femeninos (Eagly et al., 1991; Haddock y Zanna, 1994). 
Según el trabajo de Alkadry y Tower (2006) en su trabajo sobre la desigualdad salarial 
desde la óptica del género, afirman, basados en las aportaciones de Guy (1993) que las 
barreras organizacionales relacionadas con los patrones de desarrollo profesional, las 
políticas laborales y los programas de mentoring tienen un efecto directo sobre la 
posibilidad de las mujeres de progresar dentro de una organización. 
Sin embargo, otros autores como (Lewis y Park (1989) citado en Segovia-Pérez y 
Figueroa Domecq 2018) no consideran que las organizaciones y sus políticas conformen 
una barrera real para el ascenso de las mujeres a posiciones directivas, ya que 
consideran que otros factores como la edad o la experiencia son más explicativas de las 
diferencias. 
Es evidente que los factores organizaciones por sí mismos no explican el total de 
barreras, sino que son parte de un conjunto de factores interrelacionados entre sí con 
otros de carácter sociocultural o propios del capital humano. 
Otro factor considerado dentro de este grupo es el tamaño de la compañía, y que ha 
sido estudiando por Langer (2000) y Bertrand y Hallock (2001). Este último determinó 
que el 75% de las diferencias salariales entre hombres y mujeres de grandes compañías 
estaba explicado por el tamaño de las empresas y por el hecho de que las mujeres eran 
menos propensas a ser directoras ejecutivas Presidenta o Vicepresidenta, de una de 
estas empresas. 
Dentro del sector hotelero, el tipo de establecimiento del que se trate, su ubicación, su 
categoría, la pertenencia a una cadena o no, el tamaño, etcétera, pueden tener 
implicaciones en las carreras profesionales de las mujeres, especialmente los dos 
últimos factores que pueden tener implicaciones para la forma de organización 
empresarial, el papel de la representación de los trabajadores, o la supervisión de las 
relaciones laborales por la autoridad competente, entre otros aspectos, lo que puede 
tener una incidencia directa en la existencia de diferencias por cuestiones de género. 
Según el estudio de Ramos et al (2002) el salario se incrementa con la categoría del 
hotel y el mayor tamaño del establecimiento afecta de forma positiva al salario ofrecido. 
El hecho de que el establecimiento forme parte de una cadena hotelera contribuye a 
incrementar el salario de sus trabajadores en segundo lugar, se comenta el efecto de la 
relación entre el trabajador y el puesto de trabajo que éste ocupa. La mayor posición en 
la jerarquía ocupacional incrementa el salario y además existe una prima notable en el 
caso de los primeros y segundos de cocina. Los individuos con contrato fijo reciben una 
prima salarial positiva respecto del resto de formas de contratación. 
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2.6 El Techo de Cristal en el Sector Turístico 
 
Uno de los problemas fundamentales a la hora de analizar el techo de Cristal en el sector 
turístico en el caso de argentina, es la falta de información del tema que es casi 
inexistente. 
Sin embargo, la expansión del mercado turístico crea día a día nuevas posibilidades 
para que la mujer se inserte en el ámbito laboral. El crecimiento de la actividad turística 
en las últimas décadas se ha desarrollado de manera conjunta con el crecimiento del 
sector hotelero en el mundo, lo que sin duda, representa oportunidades laborales a nivel 
global, ya que, según la Organización Mundial del Turismo, la actividad turística emplea 
a 1 de 11 trabajadores. Actualmente el turismo mueve cada año a miles de millones de 
viajeros y se estima que la cifra seguirá creciendo a un promedio de un 3,3% anual hasta 
2030. 
El mercado turístico presenta oportunidades, dilemas, amenazas y una gran debilidad 
que es su falta de capacidad para atraer y retener empleados de calidad que se adapten 
a los cambios que este empleo conlleva. Es en el sector turístico donde se requiere un 
alto grado de recurso humano para poder hacer posible el mismo. 
No obstante, son las características del propio empleo las que hacen posible esa gran 
debilidad que presenta y se dificulte conseguir lealtad en los trabajadores de turismo. 
Son trabajos mal pagos, con horarios de 24 horas, 365 horas a semana, es decir, no se 
valora al profesional en turismo, eso trae aparejado la falta de vocación hacia el servicio 
y el abandono del sector una vez que se tienen las primeras experiencias profesionales. 
(Segovia-Pérez y Figueroa-Domecq, 2016) 
Por otra parte, según el informe de la Organización Mundial del Turismo (OMT) y ONU 
Mujeres, sobre las mujeres en el turismo ("Global Report on Women in Tourism”), las 
mujeres conforman un porcentaje considerable de la fuerza laboral del turismo, pero hay 
que esforzarse más para disminuir las diferencias de salario y de oportunidades de 
formación entre los hombres y las mujeres empleados en el turismo. 
El sector turístico, es uno de los mayores generadores de riqueza y empleo del mundo, 
ofrece a las mujeres casi el doble de oportunidades de convertirse en empresarias que 
cualquier otro sector económico. El turismo abre espacios para la participación en la 
toma de decisiones, más que cualquier otro ámbito gubernamental. No obstante, el 
informe afirma que “el trabajo femenino en el sector se concentra en los empleos más 
precarios, peor pagados y de baja cualificación, en sectores relativos a la cocina, la 
limpieza y al hospedaje, y ganando en promedio 10%-15% menos que los hombres”. 
Este informe da cuenta el papel importante del turismo en el empoderamiento de las 
mujeres en el plano político, social y económico, sin embargo, deja muy claro que hay 
que trabajar más para reducir las desigualdades y, fundamentalmente, para garantizar 
la igualdad de los salarios de hombres y mujeres que realizan el mismo trabajo, 
mejorando la calidad del empleo y poniendo fin a todo tipo de discriminación. 
Una mayor igualdad de género contribuirá a la calidad general de la experiencia turística, 
y tendrá una considerable repercusión en la rentabilidad y en la calidad en todos los 
aspectos del sector. 
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La mujer como empresaria y empleada en el sector turístico puede llevar a convertirse 
en fuente de innovación de productos y procesos. Las empresas en las cuales su 
dirección y Consejos de Administración participan mujeres y hombres, mejoran su 
funcionamiento y rentabilidad, debido al aumento de la diversidad, la creatividad y la 
innovación empresarial.  
Aunque actualmente existan controversias sobre el tema, también existen avances que 
se dan en el presente, como La 63ª Reunión de la Comisión Regional de la OMT para 
las Américas, organizada por la Organización Mundial del Turismo (OMT) y la Secretaría 
Nacional de Turismo de Paraguay, en la cual se destacó la importancia de avanzar en 
una mayor equidad de género en el turismo para que el sector despliegue todo su 
potencial en favor del desarrollo sostenible. “Empoderamiento de la Mujer en el Sector 
Turístico”, fue el tema central de la edición Seminario Internacional, que acompaña estas 
reuniones ministeriales. 
En este Seminario se han debatido temas sobre Políticas turísticas, el papel de la 
educación, así como el fomento de mayor liderazgo de la mujer, con el objetivo de 
alcanzar la igualdad de género en el turismo. 
“Participamos de manera directa e indirecta en casi todos los ámbitos de la economía y 
la sociedad. Nuestra fuerza como sector económico nos obliga también a asumir 
responsabilidad social”, dijo el secretario general de la OMT. Zurab Pololikashvili, 
recordó que se requiere “la participación activa de hombres y mujeres para avanzar en 
el empoderamiento económico de las mujeres y su mayor presencia en los puestos de 
toma de decisión”. 
América Latina y el Caribe es la región del mundo con mayor porcentaje de empleo 
femenino en turismo, aunque sobre todo en los puestos de servicios y administrativos 
(62%), frente a los niveles profesionales y directivos (36%), además de ganar entre un 
10% y un 15% menos que sus homólogos masculinos. No obstante, hay casi el doble 
de mujeres empresarias en turismo que en cualquier otro sector (51%). 
Paraguay, país sede de la 63ª CAM es un ejemplo de las mejores oportunidades de 
empleo, emprendimiento y liderazgo que el turismo puede ofrecer a las mujeres, como 
expuso la ministra de Turismo de Paraguay, Marcela Bacigalupo con el ejemplo de las 
más de 200 posadas turísticas del país, cuyo el 95% está en manos de mujeres. “Esta 
iniciativa nació como una necesidad de generar desarrollo económico y no solo sirvió 
para generar fuente de ingreso a las mujeres, sino que sirvió para despertar la fe en el 
potencial turístico del Paraguay” destacó. 
El Seminario dio a conocer las prácticas impulsadas en la región para poner de relieve 
los productos y proyectos turísticos dirigidos por mujeres, así como casos prácticos que 
muestren cómo los destinos pueden ser más competitivos mediante la introducción de 
políticas de igualdad de género e inversión en proyectos de empoderamiento de la 
mujer. 
Con esto podemos ver que hay avances sobre la situación de la mujer en el sector 
turístico, o al menos se están dando indicadores que fomentan que la mujer pueda 
insertarse en el ámbito laboral y de a poco romper las barreras prejuiciosas al contar 
con una mujer en la dirección de una empresa.  
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2.7 Segregación Vertical 
 
En todos los sectores ya se ha comprobado que se produce la segregación vertical. En 
el caso del sector turístico y en el ámbito europeo, la investigación de Cave y Kilic (2010) 
descubrió que la mayoría de las direcciones generales del sector de la hostelería eran 
hombres, dominando también puestos directivos en áreas tales como marketing, 
finanzas, alimentación y bebidas. En contraposición, las mujeres sueles ser empleadas 
como camareras y recepcionistas, y en los casos en las que llegan a ocupar cargos de 
alta dirección, se limitan a ciertos puestos (Figueroa y Segovia, 2016). 
En general en España, en el año 2004, las mujeres españolas ocupaban solo el 5,41% 
de las presidencias de los consejos de administración de empresas en IBEX 35, siendo 
el 2,5 puestos de vicepresidencia y solo el 2,88% puestos de consejeros. En el sector 
turístico, hay cuatro empresas que cotizan en bolsa (Iberia, Sol Meliá, NH hoteles y 
Amadeus), en las que de un total de cincuenta puestos de consejeros solo el 6% (tres 
consejeras) es ocupado por mujeres (M.a Antonia Escarrer en Sol Meliá y Rosalía 
Casiraghi  y Nuria Iturriagogoitia en NH hoteles) (Segovia y otros 2014). 
En España se cuenta con muy pocos datos e investigaciones sobre el peso de la mujer 
en la dirección (“techo de cristal”) y en la creación de empresas turísticas (Segovia y 
otros, 2014); Muñoz, 2009). A continuación, se analizarán los existentes. ¿Cuál es la 
presencia de la mujer en puestos directivos en el sector turístico? 
El estudio de Muñoz del año 2009 señala que solo un 13,78% de mujeres ocupan 
puestos de responsabilidad frente al 26,61% de los hombres. Los datos revelados por 
Marce y Milan (Hosteltur,2011) muestran que, en la ciudad de Barcelona, son un total 
de 220 hoteles de 5,4 y 3 estrellas, únicamente 69 están dirigidos por mujeres; es decir, 
el 31%. 
La investigación llevada a cabo desde la Universidad Rey Juan Carlos en 2014 sobre 
“Mujer y techo de cristal en el sector turístico” (Segovia y Figueroa, 2014) ofrece datos 
complementarios a los anteriores y permite establecer un mapa de la situación más 
actualizada.  La investigación fue llevada a cabo en hoteles de 3,4 y 5 estrellas de la 
Comunidad de Madrid, tanto independientes como pertenecientes a cadenas, y se 
incluyeron también las sedes centrales de las principales cadenas hoteleras.  
En el análisis de la situación en los hoteles, se descubre una tendencia general: 
conforme se incrementa la responsabilidad en los puestos de trabajo, se asiste a una 
mayor masculinización de los mismos. Esta tendencia es coincidente con 
investigaciones anteriores (Marce y Milan, 2011 como citado en Segovia y Figueroa 
2014). En hoteles pertenecientes a cadenas de descubrió que: 
• En el caso de hoteles de menos de doscientas habitaciones, el porcentaje de mujeres 
ocupando puestos directivos casi se equipara al de hombres (47,5 % de mujeres). 
• Pero en hoteles de más de doscientas habitaciones este porcentaje baja al 10%. 
Por lo tanto, la mujer tiene mayores posibilidades en hoteles de menor tamaño. En el 
caso de hoteles independientes, un 32,8 % están dirigidos por mujeres. Son porcentajes 
muy bajos, en especial es el caso de los hoteles grandes (Segovia y Figueroa, 2014; 
Figueroa y Segovia, 2016). 
¿y que ocurre en las sedes centrales de las cadenas hoteleras? 
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La situación de la mujer en este tipo de empresas es muy similar. Existe una nula 
presencia en puestos correspondientes al núcleo duro de la administración de la cadena 
como podría ser subdirección, dirección de expansión, dirección estratégica o dirección 
de negocio. Sin embargo, si están presentes en áreas que han estado tradicionalmente 
lideradas por mujeres como dirección de marketing (69,2%), formación (77,8%), 
dirección de comunicación (75%) y community managers (71,4%). Por el contrario, su 
presencia es inexistente en puestos tecnológicos como dirección de informática, 
dirección de tecnología, dirección de innovación o dirección de TIC. Segovia y Figueroa 
(2014) explican esta tendencia por la influencia de los estereotipos de género: 
community manager y revenue management suelen ser funciones que encajan bien con 
los estereotipos de comunicación asociados a la mujer, al contrario que los tecnológicos 
que son considerados más racionales y encajan mejor con el estereotipo masculino 
(Segovia y Figueroa 2014; Figueroa y Segovia, 2016).  
En conclusión, las investigaciones realizadas hasta la fecha demuestran que la 
segregación vertical es un hecho en el sector turístico español.  
2.8 Situación actual del Techo de Cristal. 
 
El TC es un hecho que afecta actualmente a millones de mujeres en el mundo, sin 
embargo no presenta características idénticas ni en todos los países y regiones.  
Según el Global Gender Gap Index, desarrollado por el World Economic Forum, 
Argentina tiene un índice de igualdad de 0,73 sobre 1, que significaría igualdad. 
Superar el techo de cristal requiere acciones de diversos ámbitos como la administración 
pública, empleadores, instituciones académicas y las propias mujeres. La 
administración pública puede lograrlo a través de leyes y políticas específicas 
igualitarias, los empleadores deberían buscar la equidad y las instituciones académicas 
deben apoyar la diversidad e igualdad desde la formación. Las mujeres tienen que 
comunicar el valor que tienen para cada organización a través de la promoción propia.  
Según las investigaciones llevadas a cabo en España, se prevé que el TC seguirá 
siendo un problema que sufran las mujeres, por lo menos durante 50 años. Conseguir 
la equidad en los puestos inferiores en la línea jerárquica lleva menor tiempo que 
conseguirla en los puestos de mayor responsabilidad, en los cuales puede llevar hasta 
60 años lograr la igualdad. Debido a lo anteriormente mencionado, cobra importancia 
continuar y ampliar la investigación en este ámbito.  
2.9 Conceptualización de la brecha salarial. 
 
Como se ha mencionado anteriormente, las diferencias de género están imbuidas de 
las diferencias de sexo. Por ello es importante entender las diferencias entre ambos 
conceptos, ya que, aunque el concepto de género es más amplio y recoge las 
diferencias sociales, a niveles estadísticos lo habitual es encontrar las diferencias de 
sexo como variable de evaluación. El sexo viene determinado por la naturaleza, una 
persona nace con sexo masculino o femenino. En cambio, el género, varón o mujer, se 
aprende, puede ser educado, cambiado y manipulado por un entorno socio-cultural 
determinado. 
Según Garcia-Vega, Fernández y Fernández (2005) la introducción del concepto de 
género supuso grandes ventajas, pero en numerosas ocasiones dichos conceptos se 
utilizan de forma indistinta, ignorando la discusión conceptual contemporánea. Así se 
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asume que el género es una realidad compleja que se asienta en el sexo biológico pero 
que podría no coincidir con él, dado que intervienen de forma decisiva procesos 
socioculturales y ambientales. Es decir, el género no está directamente determinado por 
el sexo, ni es directamente determinante la sexualidad. En la presente investigación se 
aborda una perspectiva de género. 
En relación con el entorno laboral, el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de 
Oportunidades (2015:17), para abordar el tema de la brecha salarial desde el punto de 
género considera que es importante tener en cuenta los siguientes conceptos que serán 
explicados luego : 
•Desigualdad, brecha y discriminación salarial. 
•Discriminación salarial directa e indirecta. 
•Igualdad de retribución para un mismo trabajo. 
•Igualdad de retribución para un trabajo de igual valor.  
2.10 Desigualdad, brecha y discriminación salarial. 
 
El Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades (2015:17), define 
desigualdad salarial entre hombres y mujeres como:  
[…] la distancia en la retribución media (salario más complementos) de mujeres y 
hombres. Parte de esas diferencias salariales entre mujeres y hombres pueden estar 
fundamentadas en factores de tipo personal (nivel de formación, experiencia laboral, 
antigüedad, etcétera), del puesto de trabajo (funciones realizadas, nivel de 
responsabilidad, tipo de contrato o jornada, etcétera.) y/o de la empresa para la que se 
trabaja (tamaño, tipo de actividad, etcétera).  
El indicador estructural que mide las diferencias salariales entre mujeres y hombres es, 
según EUROSTAT, el de brecha salarial de género: 
Diferencia entre los ingresos brutos medios por hora de los hombres y las mujeres 
ocupadas, como porcentaje respecto a los ingresos brutos medios por hora de los 
hombres, y que, no queda justificada por una distinta aportación de valor en el 
desempeño de un trabajo igual o de igual valor, y que solo puede ser explicada en 
función del sexo de la persona que lo realiza.  (Plan Estratégico de Igualdad de 
Oportunidades). 
El concepto de desigualdad salarial y brecha salarial puede llevar asociado un hecho de 
discriminación salarial que, a su vez y según el artículo 6 de la Ley de Igualdad de 
España puede ser una discriminación salarial directa e indirecta.  
Discriminación salarial directa por razón de sexo: este tipo de discriminación se da 
cuando una persona sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atención a su sexo, de 
manera menos favorable que otra en una situación comparable.  
Discriminación salarial indirecta por razón de sexo: es una situación en que una 
disposición, criterio o práctica, aparentemente neutros, pone a personas de un sexo en 
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposición, 
criterio o practica pueden justificarse objetivamente en atención a una finalidad legitima 
y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.  
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En todo caso, y según la Ley de Igualdad 3/2007 de España, se considera 
discriminatoria “toda orden de discriminar por razón de sexo”, tanto la de tipo directo 
como indirecto.  
•Igualdad de retribución para un mismo trabajo versus por un trabajo de igual valor 
Para el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades (2015:8) la 
identificación de la brecha salarial debe de evaluarse a distintos niveles: 
•Puesto laboral: entendido por las funciones y responsabilidades que describen en qué 
consiste el trabajo de una persona en la organización.  
•Volumen de trabajo: a través de la cuantificación del trabajo realizado a través de 
variables concretas y definidas tales como número de horas de trabajo o número de 
operaciones realizadas.  
•Valor del trabajo: dos trabajos son de igual valor cuando, sometidos a un procedimiento 
de valoración de puesto de trabajo con un método neutral aplicado de manera equitativa, 
tienen la misma puntación. Por ejemplo, la OIT (2004) ilustra este concepto a través de 
la comparación de supervisores de comedor, mayoritariamente ocupada por mujeres y 
supervisores de jardines, un oficio masculinizado. Ambos aportan un valor similar a la 
organización, pero el segundo está mejor pagado. (Instituto de la Mujer y para la 
Igualdad de Oportunidades; 2015:9) 
2.11 Segregación Horizontal 
 
Como ya se ha visto anteriormente, por actividades la mujer está más presente en el 
sector servicios en comercio, hostelería, educación y servicios domésticos que en otros 
sectores económicos. Asimismo, los datos estadísticos de empleo analizados han 
evidenciado que la mujer supera en presencia al hombre en actividades de “agencias 
de viajes y operadores turísticos” y casi la iguala en “servicio de alojamientos” y en 
“servicios de comidas y bebidas”. Pero, dentro de estas actividades, ¿en qué puestos 
es más común encontrarlas? 
La investigación de Santos y otros (2006) señala que las mujeres tienden a estar 
relacionadas con tareas de restauración. En este sentido, Vasquez (2008) ya describe 
una segregación horizontal hacia determinados puestos de trabajo como organización, 
recursos humanos, calidad y auditoria. Gentry (2007) encontró una housewification of 
labor donde determinadas tareas se han asociado con el rol tradicional de la mujer en 
el hogar. 
Campos, Marchante y Ropero (2011) afirman que, por actividades, la segregación 
horizontal es más elevada que la vertical en la industria hotelera, pero es similar en los 
restaurantes (segregación horizontal y vertical). Así, los trabajos de limpieza, atención 
al cliente o los trabajos de menor responsabilidad en el área de administración están 
dominados por mujeres, mientras que las labores de mantenimiento o los trabajos con 
un alto nivel de responsabilidad en las áreas de cocina, restauración y administración 
están copados por hombres. 
La investigación llevada a cabo desde la Universidad Rey Juan Carlos en 2014 sobre 
“Mujer y techo de cristal en el sector turístico” (Segovia y Figueroa,2014) ofrece datos 
más pormenorizados pero coincidentes a los anteriores para el análisis de la 




La doble brecha de género: turismo y tecnología 
Ya se ha demostrado como la discriminación de la mujer en el acceso a puestos directivos en el 
sector turístico se da tanto a nivel vertical como horizontal. La segregación horizontal implica que 
ciertos puestos se encuentren estigmatizados; es el caso de los jefes de pisos o gobernantas, 
puestos ocupados prácticamente en el 100% de los casos por mujeres.  
La segregación horizontal u ocupacional es aún más importante en el caso de la tecnología y la 
innovación, ya que a la discriminación que se da en el sector turístico se una a la brecha digital, 
por la cual hay diferencias en el uso y desarrollo de tecnología entre hombres y mujeres. Dicha 
brecha digital, denominada “doble brecha de género”, tiene consecuencias en la sociedad en 
general y, por ende, en sus empresas, entre ellas turísticas. 
La tecnología no es neutral desde el punto de vista de género. Los ordenadores se asocian 
habitualmente al género masculino y las mujeres establecen relaciones distintas a los hombres 
en referencia a la tecnología (Kelan, 2007). El impacto de las diferencias de género de la 
tecnología se observa desde los puntos de vista. En primer lugar, en cuanto al uso de la 
tecnología (Solevmani y otros, 2011; Broos, 2005; Koppi y otros 2010), y, en segundo lugar, en 
cuanto a la posición de la mujer como productora, empleada y directiva en la industria tecnológica 
(Koopi,2010; Wickramasignle,2009; Kelen, 2009). La proporción de mujeres que trabajan como 
profesionales de la informática es considerablemente menor (Cataño, 2008) y el porcentaje de 
aquellas que llegan a puestos directivos es aún más pequeño. 
El futuro determinará el papel de la mujer en puestos directivos tecnológicos y esto vendrá 
determinado, a su vez, por los valores y estereotipos de la sociedad y las tendencias en el 
mercado turístico. Sin ningún lugar a dudas, la mujer debería ocupar un puesto importante en el 
desarrollo tecnológico turístico por su capacidad de combinar la tecnología y las relaciones 
interpersonales.  
Los resultados de la investigación son concluyentes: existe una estereotipación de 
determinados puestos de trabajo en los hoteles. La dirección de pisos/ gobernante 
está ocupada únicamente por mujeres (100%), al igual que la segunda jefa de pisos, 
pero también son mayoría en jefe de recepción (75%), recursos humanos (61,7%), 
calidad (100%), eventos (84,2%), y formación (100%). 
Por el contrario, es prácticamente inexistente su presencia en áreas de alimentos y 
bebidas, responsable de mantenimiento, segunda jefatura de mantenimiento, dirección 
de informática y/o tecnología, jefe de seguridad, que son mundos originariamente 
masculinos (Segovia y Figueroa, 2014; Figueroa y Segovia, 2016).  
La asociación de gobernantas 
Los datos han revelado que la mayor parte de las profesiones vinculadas a la limpieza y las 
tareas domésticas está asociada a las mujeres. Por ejemplo, el de las gobernantas es un 
colectivo totalmente femenino. Las condiciones laborales no tan deseables de este grupo ha 
motivado que surjan de manera informal una asociación en defensa de sus intereses: Las Kellys. 
En conclusión, todas las investigaciones señalan que existe una segregación 
horizontal en el sector turístico.                                
2.12 Factores determinantes de desigualdades de género en el ámbito 
laboral turístico 
 
Según lo analizado en Brecha salarial e igualdad de Género (2016), se han podido 
observar que existen diversos factores tanto internos como externos que evidencian las 
desigualdades que presenta el sector turístico. Estos mismos factores provienen de 
diversas razones, los cuales se describirán a continuación.  
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En Brecha Salarial e igualdad de género se analiza en base al estudio de Klumpp y Suu 
(2013) , que las mujeres al sentirse discriminadas invierten menos tiempo y dinero en 
su capital humano, lo que afecta negativamente a sus posibilidades de desarrollo. 
El modelo desarrollado por Segovia-Peréz, Figueroa Domeqc y Fuentes-Moraleda 
(2014), sobre factores determinantes del techo de cristal en el sector turístico, 
explicados anteriormente, tiene una aplicación directa para el caso de la brecha salarial 
por razones de género.  
Este modelo se divide en Factores internos sobre los que la mujer puede ejercer algún 
tipo de influencia o decisión, o factores unidos a la mujer como la edad o el nivel o tipo 
de formación, aspectos relacionados con la familiar el rol que desempeña la mujer en 
esta esfera. Y en factores externos a la mujer sobre los que ella no puede influir y tiene 
menor capacidad de decisión debido a que provienen de su entorno, como los factores 
socioculturales, la cultura corporativa y las políticas de su empresa.  
2.13 Factores que influyen en la segregación ocupacional 
 
Para el análisis de las barreras en el sector turístico hay que tener en cuenta que buena 
parte de estas barreras se relacionan con factores sociales estructurales relacionados 
con el género (procesos de socialización, educación, lo que se espera de uno en nuestra 
interacción con los otros, valores culturales respecto a la mujer) y otros que están 
presentes únicamente en este sector.  
La sociología, la psicología, la economía y los estudios feministas han intentado explicar 
las causas que producen tanto la segregación ocupacional (vertical y horizontal) como 
la brecha salarial. En muchas de estas teorías aparecen factores coincidentes con el rol 
hegemónico de la mujer en la sociedad y la estructura patriarcal de algunas 
organizaciones. En este sentido, se ha vinculado su aparición con aspectos 
relacionados con la socialización del rol de género, como la elección de un determinado 
perfil profesional y la educación, así como la tradicional división del trabajo doméstico y 
la influencia de los entornos institucionales sobre las preferencias individuales colectivas 
(Meulders y otros, 2005). Vázquez (2008) explica las diferencias por la dificultad de 
conciliación de la vida familiar-laboral de las mujeres, así como por los estereotipos 
sociales y las culturas organizativas masculinizadas. 
2.14 Factores internos. 
 
Desde un punto de vista individual, el nivel educativo (capital humano) es un factor clave 
que influye en el tipo de trabajo y en nivel jerárquico que se puede alcanzar. En el sector 
turístico y en líneas generales, se ha demostrado que sus empleados tienen menores 
niveles educativos que de los otros sectores económicos. Y más concretamente, los 
empleados que trabajan en el campo de las operaciones de viajes y de las compañías 
de viajes tienen niveles más altos de formación que los que trabajan en el sector de 
alojamiento y hotelería (Sandybayev,2015). Sin embargo, diferentes estudios (Segovia 
y Figueroa, 2014; Marco, 2012; Rodriguez, Rubio, Esteban y Alonso, 2009) han 
señalado que este factor es irrelevante en el caso español, pues las mujeres 
representan casi el 70% de los estudiantes de titulación universitaria en el ámbito de 
turismo.  
Por el contrario, si se ha descubierto que las variables relacionadas con la conciliación 
de la vida familiar y profesional son la clave para entender la segregación ocupacional 
40 
 
y la brecha salarial (Segovia y Figueroa, 2014). Buena parte de las razones están 
relacionadas con los horarios de trabajo en el sector. Como ya hemos mencionado, el 
sector precisa tener una disponibilidad absoluta (24 horas, 7 días por semana). 
De esta forma, el empleado ideal es aquel que no tiene dificultades para compatibilizar 
vida familiar y personal, y la mujer es la que normalmente presenta más dificultades 
para ello, por su rol predominante en la esfera privada. Asimismo, la necesidad de viajar 
en determinadas cadenas hoteleras, aerolíneas o agencias de viajes limita el desarrollo 
profesional de las mujeres por las cargas familiares que asumen. Esta situación según 
McGehee y otros (2007), hace que las mujeres estén en desventaja respecto a los 
hombres y que disminuyan sus oportunidades de progresión laboral hacia posiciones 
con mayor responsabilidad y salario.   
2.15 Factores externos. 
 
En cuanto a las variables externas, los factores culturales y organizativos son la clave 
para entender la segregación y la brecha salarial. El sector turístico puede considerarse 
como un sector familiar con valores tradicionales y convencionales (Segovia y 
Figueroa,2014) donde la mayoría de empresas hoteleras llevan en el sector cincuenta 
o sesenta años (González y Talón,1999) y la cultura organizativa es principalmente 
masculina.  
Así, algunos autores han señalado que el turismo ha perpetuado y reforzado la división 
del trabajo por razones de género y la generación de estereotipos (Sinclair, 1997; 
Segovia y Figueroa, 2014). De ahí que la mujer se encuentre en puestos de nivel inferior 
que podrían ser una extensión de sus roles domésticos tradicionales, tales como 
recepcionistas, camareras o cocineras (Campos, Marchante y Ropero,2010; Segovia, 
Figueroa y Fuentes,2014). Además, el turismo es una actividad donde el estilo de 
dirección sigue siendo el masculino, y el acceso de la mujer a puestos directivos, con la 
consiguiente transformación de los estilos de liderazgo, no es deseada. 
En definitiva, la cultura organizativa presente en las empresas del sector funciona como 
barrera de entrada a todo tipo de cambios que impliquen dar un papel distinto del 
tradicional a la mujer. Solo un cambio cultural propiciaría un avance en este sentido, 






Capítulo 3. Mercado laboral y género en turismo. La situación de la mujer 
en el entorno laboral turístico.  
 
La existencia de desigualdad por razones de género en ámbitos como la educación, el 
entorno laboral, la política, los medios de comunicación, etcétera, es un hecho que es 
necesario demostrar a través de datos. Los datos facilitan la información para poder 
comprender las situaciones y, a partir de su análisis, tomar las decisiones o acciones 
que se consideran necesarias. La no existencia de datos imposibilita cualquier acción.  
La literatura sobre la relación entre turismo y género es amplia a escala internacional y 
diversos autores hacen referencia a importantes líneas de investigación a desarrollar. 
(Muñoz,2009; Figueroa y otros, 2015). 
Las principales líneas a desarrollar se enmarcan en dos áreas básicas: 
•En la capacidad de la mujer para desarrollar esta actividad económica y social de forma 
innovadora y sostenible. 
•En sus necesidades diferenciales como turista a la hora de generar su actividad de 
ocio.  
Por lo tanto, la aplicación de una perspectiva de género en el sector turístico debe 
abarcar, según Pearce (2005), tres ámbitos básicos: 
•Lo que buscan y esperan encontrar las mujeres en sus viajes turísticos, directamente 
relacionado con el turismo experiencial. 
•Su preocupación sobre cómo son tratadas por empleados, turistas y residentes. 
•El diseño de destinos y productos turísticos específicamente para ellas. 
Desde el punto de vista de la creación y el desarrollo de la oferta turística, se hace 
hincapié en aspectos como la participación de la mujer en el diseño, la creación y el 
desarrollo de productos y destinos turísticos (Kinnaird y Hall, 1994), la importancia de la 
discriminación laboral vertical y horizontal en las estructuras jerárquicas de las empresas 
(Muñoz, 2009), la conciliación familiar y laboral como problema a resolver (Kinnaird y 
Hall, 1994), la evaluación de los roles de poder en función del género en los sistemas 
turísticos (Pearce, 2005), la colaboración turística desde una perspectiva de género 
(Pearce,2005), las relaciones entre las sociedades residentes y los turistas y la 
influencia en la cultura de género (Kinnaird y Hall, 1994), y la necesidad de formación 
(Pearce,2005). Desde el lado de las necesidades de las mujeres en sus viajes turísticos 
se plantea: el progreso del marketing turístico de género, centrado en la sexualidad y 
relaciones de género (Kinnaird y Hall, 1994); la evaluación de sus motivaciones y 
expectativas especificas (Pearce, 2005); la brecha tecnológica y su influencia en los 
procesos de organización de viajes turísticos (Kelan,2007); y el rol de la mujer en la 
organización de viajes (Pearce,2005). 
Los ámbitos en los que resulta de máxima relevancia aplicar una perspectiva de género 
son: 
•Mujer y turista: Las necesidades y expectativas de las mujeres a la hora de buscar 
información, de realizar reservas, de consumir productos turísticos y de opinar sobre 
ellos. No podemos olvidar aspectos tan importantes como la necesidad de sostenibilidad 
en su preferencia de productos turísticos. 
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•Mujer y emprendedora: Las capacidades distintivas de la mujer como emprendedora 
en el sector turístico. En este ámbito también es importante resaltar la capacidad de 
desarrollo de proyectos sostenibles por parte de la mujer. 
•Mujer y residente: Un elemento fundamental en cualquier destino turístico son los 
residentes. El turismo impacta en los residentes, al igual que los residentes impactan en 
el tipo de turismo que se desarrolla. El impacto del turismo puede ser positivo o negativo, 
y afecta de forma diferente a mujeres y hombres en la sociedad debido a su papel 
diferenciado. 
•Mujer y empleada: Un aspecto fundamental en el entorno laboral en general es la 
situación de discriminación generalizada de la mujer en el acceso a determinados 
puestos, sobre todo a determinados puestos de poder, y en la brecha salarial.  
•Mujer y Administración pública: Es también importante definir el poder que tienen las 
mujeres desde la Administración pública a la hora de establecer el tipo de turismo a 
desarrollar en un destino turístico. 
•Mujer, turismo y sexo: Una realidad trágica y generalizada es la asociación de turismo 
y sexo, a través del turismo sexual. El objetivo del turismo sexual es tener relaciones 
sexuales. Aunque los demandantes de este turismo pueden ser hombres y mujeres, es 
mucho más habitual en el caso de los hombres. Y este turismo sexual tiene un impacto 
muy negativo en las mujeres y niñas que caen en estas redes.  
Nos enfrentamos así a preguntas sobre la ética en el turismo sexual, las desigualdades 
en la producción, el marketing y el consumo del turismo, y su disfrute sexuado en función 
de ideas sobre masculinidad y feminidad. Hay que tener en cuenta que el turismo es un 
vehículo ideal para promover tanto la riqueza de la diversidad, por ejemplo mediante el 
turismo cultural, como la justicia en la igualdad de acceso a recursos y oportunidades 
para los proveedores de turismo y los consumidores-turistas (Swain,2005). Por lo tanto, 
la aplicación de una perspectiva de género en la planificación de un destino turístico 
puede hacerlo más sostenible y socialmente responsable. 
A continuación, se detallarán tres de estos ámbitos, el de mujer y turista, mujer y 
emprendedora y mujer y empleada.  
3.1 Mujer y turista 
 
La revisión de la literatura muestra que muchos productos son inevitablemente 
diseñados desde una perspectiva masculina (Westwood y otros, 2000). La necesidad 
de desarrollo personal de las mujeres al viajar, así como sus distintas necesidades y 
expectativas, se deben tener en cuenta a la hora de desarrollar nuevos productos (Kotler 
y otros, 2008), ya que cada vez son más las mujeres que viajan de forma independiente 
y las que son conscientes de que necesitan un desarrollo propio para su crecimiento 
como personas. Asimismo, con el desarrollo de numerosos productos sobre la base de 
las necesidades de la mujer, se están creando productos con una mayor calidad de 
diseño y servicio que también resultan positivos para los hombres (Kotler y otros, 2008; 
Pearce,2005). 
Desde el punto de vista del consumidor turístico y de la configuración de productos 
turísticos, uno de los factores que más influyen en la generación de una necesidad y la 
posterior compra del producto es la influencia del grupo de pertenencia y de referencia 
(Borja y otros, 2002; Kotler y otros, 2003). La configuración de un producto específico 
para la mujer, como los grupos de viaje, los hoteles o las comunidades virtuales 
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exclusivos para mujeres, se fundamenta en la necesidad social de compartir 
experiencias con el grupo de iguales (grupo de pertenencia) con el que se mantienen 
unos mismos valores, percepciones, creencias y comportamientos (Segovia,2011; 
Segovia y Figueroa, 2009). La influencia de los grupos de referencia está relacionada 
con la rivalidad de comportamientos y la aspiración de pertenencia a un grupo ideal. Por 
lo tanto, tienen que ver con el desarrollo y crecimiento de la industria turística 
especializada en el público femenino. Las mujeres pioneras en el disfrute de su ocio en 
solitario se convertirán en referencia dentro de su grupo de iguales y favorecerán es 
posterior crecimiento de esta industria. Y este es precisamente uno de los factores que 
explica el extraordinario crecimiento del turismo de mujeres en Estados Unidos y que se 
haya convertido en un mercado de referencia mundial (Bond, 2009). La cultura 
constituye un determinante fundamental es la escala de deseos, necesidades y valores 
y en el mismo comportamiento del consumidor (Borja y otros, 2002). En este sentido, no 
todas las sociedades han experimentado el mismo avance en relación con el papel de 
la mujer en la misma y no todas tienen la misma cultura en cuanto a consumo turístico 
se refiere. Por ello, el perfil de consumidor turístico femenino varía de unas sociedades 
a otras. Este hecho explicaría, en parte, las diferencias en cuanto al desarrollo y la 
especialización de productos turísticos dedicados al público femenino a escala mundial 
ya que, aun manteniendo características comunes, presenta peculiaridades y 
necesidades distintas según cada región.  
En cuanto a la organización de viajes turísticos, tradicionalmente las mujeres han sido 
las principales decisoras de las vacaciones familiares. Según una encuesta de 
Hotels.com, el 68% de las mujeres son las responsables de las vacaciones en pareja 
(Hosteltur,2006). Asimismo, las diferencias de género se topan con una problemática 
fundamental: la importancia de internet como canal de distribución para la industria 
turística y la brecha tecnológica de género. El origen de esta “brecha de género” 
(Figueroa,2011) se achaca a las limitaciones de acceso de la mujer a la tecnología e 
incluso al acceso restringido a los puestos de decisión en temas relacionados con las 
telecomunicaciones y las tecnologías de la información y la comunicación (TIC) y, 
consecuentemente, a su menor representación en el mercado de la tecnología 
(Kelan,2007). La “brecha de género” en el uso de las TIC existe en España (Fundación 
Telefónica,2008) pero evoluciona favorablemente hacia la mayor participación de las 
mujeres. La actividad turística desde la perspectiva de género debe ser consciente de 
la importancia de distribuir adecuadamente estos productos, ya que la mujer presenta 
diferencias importantes respecto al hombre en su actitud ante la publicidad, y sobre todo, 
ante el canal de comercialización por excelencia en el turismo, que no es otro que 
internet.  
Son importantes, también, las diferencias de género en materia de procesamiento de la 
información (Putrevu, 2001): las mujeres son más exhaustivas a la hora de decodificar 
mensajes no verbales y se las considera más orientadas a efectos visuales, así como a 
motivaciones intrínsecas y románticas (Colley y Maltby, 2008).  
Respecto a los negocios dirigidos a mujeres, las primeras agencias de viajes dirigidas 
al segmento de la mujer surgieron alrededor de los años ochenta en Estados Unidos 
(Segovia,2011). La primera agencia que apareció fue Call of the Wild, fundada en 1978 
por Carole Latimer en California. Está claramente orientada a los viajes de aventura, de 
montaña o deportivos. Otra de las agencias de viajes pioneras en Estados Unidos, y 
también situada en el segmento de viajes de aventura, es Adventure Woman, creada en 
1982 por Susan Eckert en Illinois (Chicago). Una de sus particularidades es que se dirige 
a un mercado en alza en todo el mundo, que es dedicado a los viajes solidarios.  
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Internet está revolucionando y transformando los hábitos de consumo de los turistas: se 
ha convertido en una herramienta con la que obtener información y compartir 
experiencias (Talón y Figuera, 2009 como citado el Segovia-Figueroa 2018). El 
segmento de mercado de las mujeres no escapa de esta tendencia y han surgido 
también comunidades virtuales de encuentro para mujeres en las que compartir 
experiencias de viajes, conocer mujeres de otros lugares y poder, incluso, viajar y 
visitarlas a sus casas; es el caso de Women Welcome Women World Wide (5W). Por 
su parte, la autora e investigadora Marybeth Bond tiene una página-blog personal 
temática sobre las escapadas de mujeres. Esta investigadora ha escrito varios libros 
temáticos como Las 50 mejores vacaciones para mujeres de Norteamérica y Las 50 
mejores vacaciones para mujeres en el mundo (Segovia, 2011).  
El sector hotelero también está respondiendo al incremento del segmento de mujeres 
viajeras. Dentro de este segmento, existen dos tendencias: hoteles exclusivos para 
mujeres, donde no está permitida la entrada de hombres; y hoteles con habitaciones y 
atenciones especiales para ellas. En cuanto a los hoteles exclusivos para mujeres, uno 
de los pioneros fue el Lady’s First de Zúrich, que abrió sus puertas en 1994 con un total 
de veintiocho habitaciones. Pasados unos años tuvieron que permitir la entrada a 
hombres, aunque conservan la última planta exclusivamente para la mujer (Colpisa, 
2006 como citado en Segovia-Figueroa 2018). Otro de los hoteles exclusivos para 
mujeres es el Hotel Artemisa de Berlín, inaugurado en 1989. La disponibilidad de 
habitaciones especialmente dirigidas a mujeres se desarrolla en cadenas hoteleras 
internacionales como Whyndham o Marriot. Según Segovia y Figueroa (2009), es 
España el fenómeno turístico femenino está todavía en ciernes, por lo que no existen 
aún muchas empresas que estén apostando por este nicho de mercado.  
3.2 Mujer y empleada 
  
La incorporación de la mujer al mercado turístico es un hecho trascendente. Su 
presencia favorece el desarrollo económico de todos los subsectores que dependen del 
turismo y a todos los subsectores que dependen del turismo y a todos los niveles, y su 
papel es esencial para construir economías fuertes, estables y justas (Sinclair, 1997). 
Asimismo, favorece y dinamiza el emprendimiento, especialmente en el caso de 
pequeños alojamientos, y en el desarrollo de zonas rurales. Sin embargo, cuando la 
mujer se convierte en una trabajadora más, se destapan numerosos problemas 
vinculados a su reconocimiento profesional, sobre todo si el trabajo se desarrolla en 
entornos tradicionalmente masculinos y en empresas de grandes dimensiones. Estos 
problemas derivan, mayoritariamente, en situaciones de discriminación laboral (Segovia 
y otros, 2012; Figueroa y otros, 2014). 
3.3 Mujer y emprendedora  
 
La incorporación de la mujer a la actividad turística, tanto como empresaria como 
consumidora, y al igual que en la gran mayoría de sectores económicos, se ha producido 
de forma tardía; es más, en determinados países ni siquiera se ha llegado a producir. 
En un entorno caracterizado por la globalización, una competencia creciente, una crisis 
económica generalizada y, sobre todo, un cliente con nuevas necesidades y 
expectativas, el turismo en España se ve abocado a la necesidad de cambio e 
innovación. Se enfrenta a un turista que exige información de forma inmediata 
(Kotler,2003) y cuya necesidad de personalización ha llevado a la aparición de nuevos 
segmentos de mercado (turismo de mujer, de salud, de negocios, activo, cultural, 
familiar, etcétera) (Pearce, 2005; Tribe, 1999). 
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En definitiva, la mejora del posicionamiento del producto turístico español pasa por la 
especialización productiva, el desarrollo de modelos sostenibles y la innovación. Y la 
mujer se puede convertir en el catalizador de dicho desarrollo. 
El turismo, como sistema económico y social, se basa en las relaciones entre personas 
(empresarios, clientes, residentes, directivos), las cuales, a su vez, se ven afectadas por 
el género. El género es la base de las relaciones sociales en la distribución del poder en 
el hogar, la comunidad y las clases sociales; se expresa en motivaciones, deseos, 
tradiciones y percepciones; y es, por lo tanto, un factor de desarrollo y subdesarrollo 
turístico (Swain,1995). Las actividades y los procesos turísticos se construyen a partir 
de sociedades donde el género es la base de todo por lo tanto, la distribución del poder, 
el análisis de la división del trabajo, la construcción del paisaje turístico (natural, 
histórico, cultural o artístico), la percepción social o del “otro” o las realidades de las 
experiencias de turistas y residentes, son imposibles de analizar y evaluar sin tener en 
cuenta la importancia del género en la construcción de todas y cada una de estas 
variables (Kinnaird y Hall, 1994 y 1996). 
3.4 Características de su mercado laboral: Feminización en el trabajo 
turístico. 
 
A pesar de la idea de que la feminización del empleo es el hecho de que 
cuantitativamente haya más mujeres que hombres, en realidad es mucho más que eso. 
Según Nazneen Kanji y Kalyani Menon-Sen (2001) el término feminización se utiliza 
para recalcar la incorporación de las mujeres al mundo laboral durante las últimas tres 
décadas y para describir una flexibilización donde condiciones irregulares hacen que las 
mujeres sean vistas como trabajadoras de segunda clase, o como “trabajo que se 
convierte en mujer” (Morini, 2007). Por supuesto, esto acentúa las desigualdades de 
género que conlleva esta situación y por ello las verdaderas causas e implicaciones que 
acarrea la feminización laboral.  
Por lo tanto, la feminización del trabajo podría interpretarse como aquel trabajo en 
formato de “inflexible flexibilidad” que Cristina Morini define como “una forma de 
creciente sometimiento de las existencias y de las inteligencias puestas a trabajar” 
(2014: 99), a lo que agrega: Las mujeres no solo son funcionales a un mercado de 
trabajo flexible, tanto en términos de entrada como de salida, según las exigencias 
sociales y productivas del momento, sino que condensan también en sí, en un único 
cuerpo, la posibilidad de asumir el rol productivo y reproductivo. Tienen la ventaja de 
contribuir a un inmenso ahorro de costes para el capitalismo (Morini, 2014: 83).  
Por ello el planteamiento metodológico y político del feminismo es clave para marcar el 
sendero que debe recorrer el turismo para ser un motor para la igualdad de género y el 
empoderamiento de las mujeres. La feminización del empleo en el turismo, al contrario 
de lo que parece, acarrea una serie de situaciones que provocan el empobrecimiento 
de gran parte de su mercado laboral, e incluso constituye una de las causas de la 
constante precarización que sufre el sector. De esta manera, se considera que afrontar 
esta temática es fundamental para abordar de manera transparente la precarización que 
afecta tanto a mujeres como a hombres. Así, Nilufer Çağatay y Sule Özle (1995), 
plantearon que el turismo tendría que responder como mínimo a dos preguntas: ¿de 
qué manera la feminización laboral afecta en la calidad de vida y la salud de las mujeres? 
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¿Cuáles son sus impactos en la contribución salarial o en la calidad de políticas y leyes 
laborales? 
Los datos sobre la situación de las mujeres en el turismo están concentrados en la 
hostelería y restauración, de ahí que la mayoría de las mujeres trabaje en actividades 
que son consideradas una extensión del trabajo doméstico (Baum, 2013; Muñoz-Bullón, 
2009), como es el caso de las camareras de piso (Cañada, 2015). A este hecho, Kristine 
McKenzie Gentry (2007) lo ha llamado la housewifization (ama de casa + zation), que 
identifica la desvalorización del trabajo doméstico como factor común de todas las 
trabajadoras, independientemente de la edad, raza, cultura o religión. Esto ocurre 
porque el trabajo doméstico se percibe como un atributo femenino, un don de la 
condición femenina. Por lo tanto, cuando el trabajo doméstico se traslada al mercado se 
asume que se trata de un trabajo fácil de hacer y se le da menor valor. 
La mochila histórica de invisibilidad, desprecio y gratuidad del trabajo doméstico forma 
parte del currículum oculto (y a veces visible) de las políticas de empleo. ¿Acaso el 
turismo es positivo por el hecho de remunerar este trabajo invisible? Lamentablemente 
no, porque esto no elimina las causas de las desigualdades de género en el mundo 
laboral, ni la pobreza simbólica que ejerce presión cuando se mercantiliza el trabajo 
doméstico y de cuidados sin ninguna conciencia de género, como ocurre en el turismo. 
Tampoco establece condiciones de igualdad de género y menos todavía de cara al 
empoderamiento de las mujeres. ¿Entonces la solución es masculinizar de forma 
cuantitativa el empleo en el turismo? Tampoco parece ser la respuesta, porque 
expulsaría del mercado a muchas mujeres, lo que supondría un acto de discriminación 
directa hacia todas ellas que agudizaría aún más su empobrecimiento. Según Thomas 
Baum (2013) las trabajadoras afrontan una serie de desafíos adicionales y particulares 
que dependen del ciclo de demanda turística que es altamente variable y que impone 
horas de trabajo de carácter antisocial e impredecible. La estacionalidad del turismo, 
según el mismo autor, acarrea una concentración intensa en ciertos momentos del año 
que impide una planificación laboral. Además, en algunos casos la lejanía de la 
localización de los negocios, preferentemente en los países empobrecidos, supone un 
costo de traslado inasumible para algunas personas. Esta situación dificulta la 
implementación de políticas de conciliación sostenidas en el tiempo y acorde con la 
demanda turística en los momentos de mayor intensidad laboral. 
3.5 Acoso sexual en el trabajo. 
 
Tampoco debe dejarse pasar el acoso sexual en el trabajo. La excesiva preocupación 
por las necesidades del cliente puede conllevar una cierta flexibilidad condescendiente 
hacia éste. Factores tales como las horas de trabajo, el código de vestimenta y un 
ambiente físico sugerente son todos conducentes a la atención no deseada de los 
clientes (Hoel & Einarsen, 2003). Es decir, las maneras en que las condiciones de 
trabajo son construidas y sostenidas, al igual que el trato “de calidad” hacia el turista,  
pueden dejar una puerta abierta para que en determinadas condiciones existan 
situaciones de explotación, incluyendo el acoso sexual (Dyer, 2010 como citado en 
Segovia-Figueroa 2018). Así Helge Hoel y Ståle Einarsen (2003) consideran que parte 
de la industria turística construye ambientes eróticos y sexuales, por lo que sus 
empleadas se exponen a ser víctimas de conductas amenazadoras por parte de los 
clientes. Asimismo, sugieren la idea de que, en los hoteles, pero también en bares y 
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restaurantes, el ambiente predominante está destinado a hacer que los clientes se 
sientan en un ambiente privado, a pesar del carácter comercial y público del lugar, por 
lo que la ambigüedad entre normas y comportamientos privados y públicos también 
pueden contribuir a un mayor riesgo de comportamientos inaceptables hacia las 
trabajadoras. 
Lejos de tratarse de una circunstancia casual, varios estudios ponen de relieve cómo 
ciertas características del trabajo de servicio en actividades turísticas, así como el tipo 
de interacción que se produce con la clientela, posibilita un marco en el que las 
situaciones de acoso sexual pueden tener una mayor incidencia que en otras 
actividades, o que al menos puedan ser una experiencia no extraña durante la vida 
laboral de las mujeres en trabajos vinculados al turismo. Yvonne Guerrier y Amel S. Adib 
(2000) realizaron entrevistas en profundidad a 15 estudiantes de tercer año de Gestión 
Hotelera de la Universidad de Londres, 9 mujeres y 6 hombres, después de haber 
estado un año trabajando en hoteles de 2 a 5 estrellas en Inglaterra, Estados Unidos, 
Europa y el Sudeste Asiático, y en diferentes departamentos (reservas, recepción, 
conferencias y banquetes, bar y restaurante, ventas y marketing, pisos). 12 de las 
personas entrevistadas, mayoritariamente mujeres, pero también hombres, describieron 
haber sufrido diferentes episodios de acoso sexual. El estudio concluye que la forma en 
la que están concebidos este tipo de establecimientos facilita que pueda producirse 
interacciones sexualizadas entre clientela y personal, que pueden dar lugar a formas de 
acoso sexual. Contrariamente a lo que se podría imaginar el hotel no responde a un 
ambiente racional basado en normas sociales o conductas aceptables entre clientes y 
personal. Más bien funciona como un escenario altamente sexualizado donde el 
mensaje de satisfacción de las necesidades del cliente, puede llegar a sugerir a los 
clientes que los favores sexuales podrían estar incluidos. Recepcionistas y camareras 
de pisos son particularmente propensas a sufrir este tipo de insinuaciones y demandas 
por parte de los clientes. Varios factores podrían contribuir a un bajo nivel de respeto 
hacia estos colectivos y que las haría objeto de acoso, como podría ser la naturaleza de 
su trabajo, ser tareas realizadas eminentemente por mujeres, y en algunos casos ser 
miembros de alguna minoría étnica. Asimismo, y de acuerdo con Annette Pritchard y 
Nigel J. Morgan (2000), la promoción turística en determinadas ocasiones refuerza la 
naturalización de las relaciones de poder y desigualdades sexuales, promoviendo así 
una imagen patriarcal de los destinos turísticos. Es decir, se promueven destinos 
turísticos patriarcales que peligran la salud y la seguridad sobre todo de las mujeres, 
niñas y niños. 
A su vez, un estudio realizado por Kaitlyn Matulewicz (2015) en la Columbia Británica, 
Canadá, entre 20 empleadas de restaurantes (18 mujeres) permite entender cómo el 
acoso sexual se ve también condicionado por la precariedad laboral. Según la autora, 
en los restaurantes predomina la incertidumbre y variabilidad de los horarios, propinas 
e ingresos de sus trabajadores, y por lo tanto dan pie a una mayor vulnerabilidad y unas 
relaciones de poder desigual entre trabajadoras, empleadores y clientes. El 
establecimiento legal de unos salarios bajos que son complementados por propinas 
facilitan que se produzcan interacciones sexualizadas y de acoso sexual por parte de 
los clientes hacia camareras y azafatas. Asimismo, este marco de interacción induce a 
muchas trabajadoras a entrar en el juego de los comentarios y bromas sexistas, e 
incluso a participar de alguna u otra manera en formas de trabajo sexual. Esta dinámica 
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permite identificar a la autora de la investigación que, a pesar de haber avanzado en un 
marco legal que permite a las trabajadoras desafiar formalmente la imposición de 
experiencias sexuales no deseadas, la precariedad laboral existente, favorecida por el 
mismo marco legal, contribuye a un ambiente laboral que de forma normalizada facilita 
un entorno sexualidad que puede derivar también en acoso. Estos dos artículos han 
identificado que en los trabajos turísticos entran en juego una serie de factores 
estructurales, derivados de hecho de cómo han sido concebidos, de la composición de 
su fuerza de trabajo y de sus condiciones de empleo y de trabajo, que los hacen más 
propicios a situaciones de acoso y abuso sexual que otras actividades. ¿Pero son 
denunciadas estas situaciones? Muy menudo, según Patricia Hunter Powell y Diane 
Watson (2006), las trabajadoras no denuncian a los altos cargos porque no suelen existir 
protocolos específicos para su efecto o por miedo a ser despedida o porque 
simplemente no se ve la gravedad del asunto. De ahí que la denuncia (en caso de llegar 
a hacerla) por lo general se queda, de menor a mayor escala, en una anécdota, en un 
grupo pequeño de personas de la empresa sin capacidad de incidencia (alineación 
horizontal) y si llegase a las altas esferas (alineación vertical) ocurre que “esa 
problemática” no es una prioridad o simplemente se omite debido a que el “cliente 
siempre tiene la razón”, idea que se encuentra tan firmemente arraigada en el sector 
turístico. 
3.6 La importancia de la perspectiva de género en el trabajo turístico. 
 
La aspiración a un trabajo decente en el ámbito del turismo, clave para su sostenibilidad, 
debe desarrollarse desde un movimiento de turismo responsable con capacidad y 
voluntad política de incorporar una perspectiva de género. En la medida que el trabajo 
turístico se caracteriza por una fuerte feminización de su fuerza de trabajo, dotarse de 
una mirada de género es imprescindible. El turismo genera importantes niveles de 
empleo entre mujeres, sobre todo en actividades vinculadas o asociadas a ciertas tareas 
reproductivas y culturalmente asociadas a roles femeninos. (Segovia-Pérez y Figueroa-
Domecq, 2016) 
Asimismo, y lejos de determinados enfoques, esta presencia destacada de mujeres no 
necesariamente supone en sí mismo una mejora en sus condiciones de vida. La 
feminización del trabajo turístico, en realidad, ha dado lugar a elevados niveles de 
precarización del empleo. La contratación a tiempo parcial o temporal, ensalzado como 
una posibilidad para que las mujeres que deben asumir determinadas responsabilidades 
de cuidado y reproductivas puedan encontrar un empleo remunerado, en realidad 
perpetúa la desigualdad existente. Es más, la industria turística se beneficia de la 
naturalización de la desigualdad existente para disponer de mano de obra más barata y 
flexible. Igualmente, la consolidación de este tipo de discriminación redunda en la 
existencia de políticas de ocupación que invisibilizan o no toman suficientemente en 
cuenta las necesidades y prioridades de estas trabajadoras. A su vez esta situación 
obstaculiza que las mujeres puedan asumir puestos con mayores niveles de 
responsabilidad dentro del escalafón jerárquico de una empresa.  
La feminización del trabajo turístico es en parte resultado de determinadas estrategias 
empresariales para abaratar costos laborales. La contratación de mujeres, inmigrantes 
de países de menor renta o personas que no se plantean una carrera profesional dentro 
de estas actividades (estudiantes o turistas, por ejemplo) opera como un mecanismo de 
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abaratamiento de costes laborales. En el caso de las mujeres se las puede contratar en 
ciertas actividades turísticas mal pagadas y poco valorizadas porque sus tareas pueden 
ser concebidas como una extensión del trabajo doméstico y de cuidados, en sí 
desvalorizado por la cultural patriarcal dominante.  
Determinados discursos turísticos sobre las posibilidades de empoderamiento 
económico de las mujeres a través de la generación de empleo e ingresos no toman 
suficientemente en cuentan las implicaciones de esta feminización. La feminización del 
trabajo turístico, en realidad, alude a las desigualdades de género que afectan y se ven 
afectadas por el empleo turístico, y a que éstas no son consecuencias exclusivas de la 
pobreza que, en este caso, sufren las mujeres, esto también es fruto de las precarias 
“respuestas turísticas” analizadas previamente desde un enfoque de género. A la larga 
todo esto, y de todas las formas, afianza la precarización del trabajo en el turismo. Para 
transformar la situación existente no es suficiente con la generación de ingresos, sino 
que requiere también un análisis de las causas de esta situación y actuaciones que 
realmente contribuyan a cambios en las relaciones de desigualdad. 
La sostenibilidad en el turismo no puede concebirse sin un trabajo decente, pero este 
inevitablemente debe apostar de forma decidida por transgredir las situaciones de 
discriminación y desigualdad existentes por razones de género. Por ello, la falta de una 
perspectiva de género en cuestiones como las políticas empresariales, los currículums 
formativos, la investigación social, las políticas turísticas y de empleo, el tratamiento 
informativo o la acción sindical, contribuye a perpetuar estas situaciones de 
discriminación y desigualdad. La perspectiva de género en el análisis del empleo en el 
turismo es fundamental sobre todo porque nos permite identificar, visibilizar y analizar 
los elementos provenientes del trabajo turístico que crean desigualdades de género. 





Capítulo 4: Análisis de entrevistas realizadas a mujeres con cargos 
directivos en hoteles. 
 
Como hemos mencionado en el apartado de metodología de trabajo, se han realizado 
cuatro entrevistas en profundidad a mujeres con cargos directivos en la Ciudad 
Autónoma de Buenos Aires. Las mismas contaban con más de cinco años de 
experiencia en sus respectivos puestos.  
El objetivo principal al analizar las entrevistas es conocer cuáles son los factores 
determinantes que más influyen en la segregación vertical y horizontal. Se utilizará como 
referencia de análisis el marco conceptual detallado en los capítulos precedentes.   
Al analizar los factores internos familiares y la situación de la conciliación de la vida 
familiar y laboral de cada una de las entrevistadas, uno de los motivos por el cual se 
produce el techo de cristal, y se dificulta es ascenso a puestos, es que se percibe que 
las mujeres presentan un conflicto entre su dedicación al trabajo y su vida familiar, y 
consideran que las mismas en esa situación no pueden dedicarse completamente a las 
dos funciones a la vez, y por lo tanto, se adaptan peor a la empresa y a su puesto de 
trabajo. Esto último afectaría negativamente al crecimiento interno de la empresa ya que 
el trabajador ideal es el que tiene disponibilidad absoluta. Se les ha preguntado a las 
entrevistadas cómo hacen un balance entre su vida familiar/laboral: 
    “Las horas dedicadas al trabajo son muchas, inclusive llevando el trabajo a casa. 
Entre viajes laborales, reuniones y acciones especiales a veces es difícil balancear. A 
medida que el cargo sube, son más responsabilidades. Sin embargo, a medida que el 
tiempo pasa, uno va aprendiendo qué cosas personales son impostergables.”                                                                                                          
(Entrevistada 4).   
    “Por momentos no es una tarea sencilla, sobre todo en este tipo de trabajos en los 
que se requiere mucha más presencia del empleado, no es un trabajo que se pueda 
hacer desde tu casa o en tus ratos libres, entonces, si alguno de tus hijos está enfermo 
y vos tenés que estar trabajando, hay que tener una tarea organizativa interesante y 
complicada. Por momentos fue mucho más difícil, por suerte, mis hijos ahora están más 
crecidos y dentro de todo puedo organizarme mientras ellos están en el colegio, pero sé 
que no ocurre en todos los trabajos de dirección”. (Entrevistada 1).  
En el análisis se tiene en cuenta la variable del estado civil de la persona entrevistada, 
es decir, si el individuo vive en pareja. La justificación que se encuentra en que los 
individuos casados suelen afrontar su empleo con más responsabilidad, lo que 
incrementa su productividad. 
Respecto al estado civil y/o apoyo familiar de las mujeres en cargos directivos, se puede 
comprobar que es fundamental el apoyo de su familia y/o pareja en cada una de ellas 
para poder ejercer un puesto de jerarquía:  
    “Fundamental, sin el apoyo de pareja y de familia es imposible”. (Entrevistada 4). 
    “Sí, sin duda. Y también existe el factor económico, porque vos podés tener muchas 
ganas de dedicarte completamente a tu familia, pero si después se complica para 
mantener la estructura económica es un problema. Es fundamental que quienes están 
en tu entorno puedan ayudarte para tomar una decisión así”. (Entrevistada 1). 
    “Sí. Tengo una pareja que me acompaña mucho en esto que es la hotelería que es 
24/7 los 365 días del año. Quizás un domingo haya que estar al pie del cañón con alguna 
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situación, las semanas son de lunes a lunes. Pero cuando uno ama y tiene pasión por 
lo que hace, tenés siempre una energía extra para brindarle al hotel, y quienes me 
rodean afortunadamente entienden que esto es mi vida, que me encanta, y tratan de 
acompañarme. Es importante tener esa contención de la familia”. (Entrevistada 3).  
La ayuda doméstica para estas mujeres directivas también resulta fundamental. Sin ella, 
sería imposible mantener una posición en la dirección de la empresa: 
    “Sí, sin dudas necesité ayuda doméstica. No constante, pero si vos trabajas todo el 
día y vivís lejos, no es fácil”. (Entrevistada 1).  
    “Si, he dejado a mis hijos con la ayuda doméstica para poder viajar por trabajo”.    
(Entrevistada 2).  
Además, la necesidad de viajar en determinadas cadenas hoteleras limita el desarrollo 
profesional de las mujeres por las cargas familiares que tienen. Esto hace que las 
mujeres estén en desventaja respecto a los hombres y que disminuyan sus 
oportunidades de progreso laboral hacia posiciones con mayor responsabilidad y 
salario.  
Como ya hemos mencionado anteriormente, el trabajador ideal es aquel que trabaja 
largas horas, sin flexibilidad, y que antepone su trabajo a la familia. Este arquetipo es 
mayoritariamente masculino por la imposibilidad de compatibilizar vida familiar-laboral. 
Cuando en una pareja se plantea la posibilidad de tener hijos, es siempre la mujer la 
que opta por retirarse del mercado laboral o bien por trabajar a tiempo parcial, porque 
es ella a la que se asocia con el rol familiar. Y precisamente esta misma elección, que 
en la pareja toma forma de decisión personal e individual, recrea y reproduce la 
estratificación y desigualdad por género tanto en su propio matrimonio como en el sector 
económico al que pertenece. Se les ha preguntado a las entrevistadas si sintieron 
limitaciones o dudaron en ascender a puestos directivos por su vida personal. En uno 
de los casos, en un momento de su vida se ha priorizado la carrera de su pareja y la 
mujer ha quedado a cargo de los hijos:    
    “Muchas veces en las familias, las mujeres nos ponemos en un segundo plano y 
permitimos a los hombres que crezcan en lo profesional dándole la tranquilidad de que 
nosotras las mujeres nos ocupamos de la familia. No digo que sea siempre así, pero 
suele pasar”. (Entrevistada 2).      
    “Lo más complicado para la mujer en las profesiones es la maternidad. Me ha pasado 
de tener que viajar por trabajo y no he podido por mis hijos. Pero también tiene que ver 
en si tu compañero te ayuda”. (Entrevistada 4).   
    “Me pasó cuando nació mi segundo hijo, sentí que necesitaba más tiempo para 
dedicarle a la familia, que no le estaba pudiendo dedicar el tiempo por completo y te 
frustra en muchos casos, no es una situación linda, porque adentro de una se genera 
como una dualidad, entre querer crecer, de necesitar crecer profesionalmente, pero por 
otro lado no querer perder momentos con tu familia, de dejar pasar momentos que no 
vuelven. Entonces hubo un tiempo en el que me abrí de la hotelería, fueron 8 meses 
después de tener a mi segundo hijo, y después volví. Pero sí, siento que fue difícil la 
combinación de ambos aspectos. A mí me gusta lo que hago, lo hago por vocación, es 
difícil combinar ambas cosas porque no en todos los trabajos lo permiten. Yo creo que 
las personas no somos solo un trabajo, y estaría bueno que los directores de empresas 
y los CEOS puedan entender eso, que si trabajamos felices y podemos combinar las 
dos cosas, hasta es más productivo”. (Entrevistada 1).  
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    “Sí, en una empresa en particular por el nivel de stress que se tenía en ella”. 
(Entrevistada 3).   
Dentro de las entrevistadas, una de ellas no ha ejercido la maternidad y ocupa un puesto 
directivo en uno de los hoteles más importantes de la Ciudad de Buenos Aires, por lo 
tanto, se le preguntó si cree que el hecho de no ser madre influyó en el crecimiento de 
su carrera profesional:  
    “En algún punto quizás sí me haya permitido crecer, en relación a alguna par mujer, 
tener más disponibilidad en alguna situación que me haya ventajeado. Pero yo no tuve 
que competir internamente con nadie para lograr el puesto que tengo. No es que decís, 
“uy pobre ella tiene un hijo y le demandaba horas y no podía estar”. Pero sí sin dudas 
quizás no haber atravesado la maternidad por ahora, hizo que en algunos momentos mi 
capacidad y mi disponibilidad sea más alta de lo que si tuviera un hijo. Creo que no hay 
que hacer un balance solo sobre la maternidad, sino por tu propia vida, para ver lo que 
te gusta, estudiar algo, desafío intelectual, hacerse los espacios. Hay mujeres que 
pueden decidir no ser mamás y es necesario también equilibrar la vida laboral y esto 
creo que es una cualidad muy interesante de las nuevas generaciones donde se plantan 
firmes y establecen qué necesitan para rendir bien, para estar bien, equilibrar el trabajo 
y las cosas que les gusta. Buscar ese equilibrio en todos los ámbitos. Que no tengas 
que elegir hago esto o hago aquello, sino decir hago esto y aquello”. (Entrevistada 3).  
Respecto a los estilos de liderazgo de mujeres y cómo las mismas tienen que tomar una 
actitud masculina a la hora de liderar, muchos directivos y empresarios deciden no 
contratar a mujeres al considerar que éstas no son lo suficientemente “duras” como para 
moverse en los cargos de más alto nivel y exigencia. En este sentido, los hombres 
siempre obtendrán una mejor evaluación por parte de los empresarios, ya que, por regla 
general, las características asociadas a la masculinidad tienen mayor valor que los 
atributos femeninos: 
    “Desde mi experiencia, te hablo de quien hoy nos lidera, tiene esa capacidad de 
escucha, un pragmatismo absoluto, y sensibilidad que me parece que es super 
interesante sobre todo en este contexto en que los vínculos predominan. 
Pienso que algunas mujeres han llegado a una instancia producto de lo que eran 
contextos anteriores,  donde a lo mejor se han tenido que masculinizar, han tenido que 
ser más duras, y no estaban tan permitidas las emociones, hoy en día pienso que no te 
van a respetar menos si nos ponemos sensibles ante situaciones, no perdimos ningún 
tipo de autoridad por haber llorado”. (Entrevistada 3).  
    “En general sí creo que las mujeres tenemos ciertas características distintas en 
cuanto a la sensibilidad, aunque también conozco mujeres que no tienen tanta 
sensibilidad. Pero creo que sí hay diferencias”. (Entrevistada 1).   
Respecto a las barreras percibidas y la discriminación de la mujer en el sector, los 
hombres prefieren trabajar con hombres con similares intereses y actitudes que los lleve 
a alcanzar el ascenso profesional. Además, se reconoce que existe una tendencia social 
subconsciente a aceptar determinados patrones como los óptimos, es decir, se acepta 
históricamente la representación mental que el puesto de directivo lo debe ocupar un 
masculino. Por lo tanto, la mayoría de las empresas suelen tener una cultura masculina 
y dominante, lo que se refleja en la forma organizativa y en actividades masculinas entre 
los directivos como chistes machistas e imágenes de mujeres en los puestos inferiores 
como recepcionista, secretaria, etcétera. Es por ello que resulta relevante conocer qué 
características diferenciales aporta la mujer en la dirección de empresas:  
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        “La mujer es más conciliadora, abarcativa y consultiva. Trabaja más en grupo”. 
(Entrevistada 4).  
    “Yo creo que la mujer tiene una capacidad de escucha y sensibilidad que me parece 
que es super interesante sobre todo en este contexto en que los vínculos predominan. 
Acá trabajas con personas que brindan un servicio, y que si tuvieron un mal día en su 
casa o si tienen una enfermedad, o si tienen un hijo enfermo, sin duda va a afectarle, 
entonces la sensibilidad, la empatía y la capacidad de escucha me parece que quien 
hoy nos lidera la tiene. Aunque pienso que todas estas características que te menciono 
también las podría tener un hombre. No debería haber características femeninas y 
masculinas, pero si las hubiera quizás uno asocia a las femeninas a esto de más 
integración, más de sumar opiniones, más de escucha y empatía (Entrevistada 3).  
   “Yo creo que a los huéspedes en un hotel le gusta ser mimada más por una mujer que 
por un hombre, la sonrisa de la mujer, las expresiones son diferentes a las de un 
hombre”. (Entrevistada 2).   
    “Sin duda, es muy generalizado decir que la mujer tiene ciertas características y el 
hombre otras muy diferentes. Puede pasar que hay hombres que son super empáticos 
y mujeres que son todo lo opuesto. En general sí creo que las mujeres tenemos ciertas 
características distintas en cuanto a la sensibilidad, aunque también conozco mujeres 
que no tienen tanta sensibilidad. Pero creo que sí hay diferencias”. (Entrevistada 1).   
Por otro lado, dentro del Capital Humano, además de las carreras universitarias que 
poseen cada una de las entrevistadas, se destacan las cualidades personales que ellas 
tienen para ascender a puestos de mayor jerarquía:  
    “Creo que tiene que ver con la actitud de estar disponible, de tener compromisos, de 
ser muy responsable, la empresa valora eso. Los cambios de horarios y de tareas, la 
buena energía y el buen humor. Mostrarte con ganas de aprender y todo eso sustentado 
con estudios. La parte teórica de mi carrera la fui complementando con mi experiencia”. 
(Entrevistada 3).   
    “Es importante el compromiso, el querer aprender, ser servicial, tener vocación de 
servicio”. (Entrevistada 1).  
    “Tenés que ponerte la camiseta, estar siempre disponible”. (Entrevistada 2).  
Son importantes las cualidades personales de las directivas así como sus motivaciones 
para ascender a otros puestos: 
    “Considero que mis motivaciones son por un lado de cumplir ciclos y seguir 
avanzando y seguir teniendo aspiraciones de aprender más. Esto implica un aprendizaje 
adicional. Aprender día a día con cada experiencia. Mi motivación es el desafío que 
implica y el crecimiento que genera para futuras experiencias”. (Entrevistada 1).  
Por otro lado, dentro de los factores externos y las características que el sector de la 
hotelería presenta, es que la mujer que ocupe un cargo de dirección tiene que estar 
disponible la mayor parte del tiempo, son horarios rotativos, (24 horas, 7 días por 
semana) y esto dificulta a la hora de decidir ascender a un puesto de mayor jerarquía, 
por lo que es un trabajo que exige mucho tiempo, y se complica la conciliación de la vida 
laboral y personal:  
    “El gerente está mucho en el teléfono, quizás un domingo a las 18hs surge un 
inconveniente y me llaman para preguntarme si pueden tomar una decisión o para que 
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yo tomé alguna decisión respecto a algo. No es sólo lo presencial el trabajo”. 
(Entrevistada 1) 
     “El trabajo es de lunes a viernes 9 a 18 Hs en teoría. En la práctica sigo trabajando 
los fines de semana. En este tipo de trabajos en los que se requiere mucha más 
presencia del empleado, no es un trabajo que se pueda hacer desde tu casa o en tus 
ratos libres”. (Entrevistada 4).  
    “La hotelería es 24/7 los 365 días del año. Quizás un domingo haya que estar al pie 
del cañón con alguna situación, las semanas son de lunes a lunes”. (Entrevistada 3).  
     “Hay días que estoy todo el día y hay días que no vengo, porque ahora es muy fácil 
dirigir de forma remoto con el celular, pero siempre estoy disponible”. (Entrevistada 2).  
Respecto a la segregación horizontal, según la OIT (2004), los principales factores que 
contribuyen a la segregación ocupacional en función del sexo son las actitudes sociales 
y culturales hacia lo que constituye un empleo “masculino” o “femenino” y la desigualdad 
de género presente en la educación y la formación, que conduce a los dos sexos a ser 
orientados hacia profesiones y trabajos diferentes. Hay, por lo tanto, puestos 
tradicionalmente desarrollados por mujeres, y otros por hombres. Las capacidades 
intelectuales se consideran tópicos de género. Convencionalmente se asigna un mejor 
desempeño masculino en tareas técnicas, mecánicas y manuales; mientras que al 
género femenino se le atribuyen mayores habilidades organizativas y cooperativas. 
Además, se incluye la dimensión afectiva y emocional, otorgando mayor afectividad y 
emotividad al género femenino y un mayor control emocional el género masculino. Por 
lo tanto, se les ha preguntado a las entrevistadas si existe alguna preferencia de sexo 
dentro de su empresa para desempeñar diferentes tareas y ocupar determinados 
puestos:  
    “Quizás a lo mejor la función de Bellboy que tienen que levantar 300 maletas, hasta 
ahora no hemos tenido una bellgirl. Pero es una cuestión de que no se han presentado 
al puesto. Si se presentara hoy una técnica electromecánica, es como que hay algunas 
carreras que todavía siguen siendo dominadas por hombres. Entonces no habría 
problema si tuviéramos una ingeniera liderando el departamento de ingeniería, si tuviera 
la experiencia en hotel podría perfectamente hacerlo. Lo que pasa es que todavía sigue 
habiendo carreras con un componente de mayor cantidad de hombres que de mujeres, 
lo cual creo que en el momento de insertarse en el mercado laboral se ve reflejado.  
La recepción lo ocupan los dos sexos, pero quizás cuando publicas un puesto laboral 
de recepción te llegan 10 curriculums de mujeres y 1 de un hombre. Pero perfectamente 
un hombre con traje y buena sonrisa podría darles la bienvenida a nuestros huéspedes. 
Pero simplemente se presentan todas mujeres”. (Entrevistada 3). 
 
     “Sí, hay puestos como el de auditor nocturno y mantenimiento, la mayoría de las 
veces son hombres y en housekeeping la mayoría de las veces son mujeres. La 
recepción ha ido cambiando, por momentos fueron todos hombres, por momentos 
fueron todas mujeres y ahora es variado. Pero en mantenimiento o housekeeping veo 
que son puestos con un perfil más diferenciado, en cuanto al auditor nocturno es más 
por un tema de seguridad en general durante la noche no hay tantas personas dentro 
del hotel, entonces quizás una figura masculina genera más seguridad para quien está 
trabajando. En cuando a mantenimiento la realidad es física, que las mujeres no 
tenemos la misma fuerza o mismas características físicas. Y en cuanto a housekeeping 
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es 100% un paradigma, porque perfectamente podría limpiar un hombre o una mujer, 
pero la mayoría de las veces esos puestos los ocupan las mujeres”. (Entrevistada 1).  
     “Yo prefiero a los hombres en la recepción porque al no tener bellboy para llevar el 
equipaje es mejor un hombre porque tiene más fuerza, pero es solamente por eso. Y en 
la parte de limpieza tengo todas mucamas, porque nunca se me presento un hombre”. 
(Entrevistada 2).   
    “Sólo en mantenimiento, que está ocupado sólo por hombres”. (Entrevistada 4).  
Al analizar estas entrevistas, vemos como la serie de factores organizacionales que 
anteriormente mencionamos, junto con los estereotipos de género que existen en las 
instituciones, siguen arraigados de alguna manera a la cultura de una empresa. Aunque 
las empresas de gran tamaño y prestigio son las que se interesan por la cultura de la 
misma, y de a poco se está adoptando una equidad de género cuidando la imagen de 
la misma:  
     “Mis pares son mis jefes, los que en un principio me seleccionaron, y jamás sentí 
ningún tipo de discriminación por ser mujer o por ir progresando en mi carrera. La mesa 
ejecutiva de esta empresa está bastante equilibrada, compuesta tanto por hombres que 
por mujeres. Soy responsable de elegir a personal para hombres y para mujeres, y lo 
que define una posición para nosotros es la idoneidad que tenga la persona, el sexo no 
define”. (Entrevistada 3). 
En cuanto a los procesos de selección en una empresa, en su mayoría, los mismos son 
distintos para hombres y para mujeres:  
     “A las mujeres se les complica a la hora de tener un hijo y asumir su vida profesional. 
Al tener un hijo chiquito tenía miedo de que no me quisiera contratar nadie”. 
(Entrevistada 2) 
    “Para mí lo que más traba a la hora de ofrecer un trabajo a las mujeres, o acceso a 
los ascensos, es el tema de la maternidad, no sólo por los tres meses de licencia de la 
maternidad, sino que en general la maternidad está más ligada a la mujer que al hombre, 
aunque se trate de ir rompiendo con eso. Somos siempre las mujeres las que estamos 
mucho más pendientes. Más allá de los tres meses en los que el bebé es recién nacido, 
está el después como las enfermedades, los actos del colegio, las actividades, y 
lógicamente eso influye mucho más en las mujeres que en los hombres, que muchas 
veces lo dejan a un lado para poder crecer profesionalmente”. (Entrevistada 1). 
    “No creo que sean muy distintos, pero a veces se privilegia a un hombre, cuando ven 
que la mujer tiene hijos y tiene que acomodar sus horarios”. (Entrevistada 4). 
Por último, se les ha preguntado a las entrevistadas si creen que existe la igualdad de 
oportunidades tanto para mujeres como para hombres dentro del sector:  
     “Quizás a nivel gerencial puede ser que conozca muchos más gerentes hombres que 
mujeres. Sin embargo, eso en el último tiempo empezó a cambiar, cada vez conozco 
más gerentes mujeres, pero siempre en el pasado, todos los gerentes que conocí eran 
hombres. Pero yo creo que se está rompiendo de a poco con eso, se está tomando la 
decisión en función de las características y necesidades de cada establecimiento”. 
(Entrevistada 1).  
    “Hay igualdad desde la dirección, pero en algunos destinos del interior del país, 
siendo a veces tan machistas algunas estructuras, eso hace que a dos candidatos en el 
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momento de elegir, uno hombre y la otra mujer, se elija directamente al hombre”. 
(Entrevistada 4). 
     “Generalmente hay más directores hombres, y los hombres pueden ser tan brillantes 
como las mujeres. La mujer tiene que tener una peculiaridad, un carácter desarrollado, 
si es común y silvestre no sé si llegaría a un puesto directivo”. (Entrevistada 2). 
     “No tengo una opinión formada, conozco mi realidad y no sé la generalidad de la 
industria. Entiendo que los tiempos que corren invitan a que cada vez haya más igualdad 
y que las diferencias se vayan achicando o desapareciendo. La realidad de nuestros 
hoteles, no percibo desde el conocimiento que tengo que haya desigualdad, pero no lo 
podría afirmar como tal”. (Entrevistada 3).  
Las entrevistas nos dieron información acerca de las barreras que posee el sector y 
cómo las mismas afectan a la mujer en su desarrollo profesional. Al ser algunas de ellas 
especialmente del sector turístico, resulta difícil derribarlas y romper con esos 
estereotipos que hacen posible la desigualdad laboral.  
Capítulo 5 : Acciones para Potenciar la Autonomía de la Mujer mediante el 
Turismo  
 
Según la colaboración entre la OMT y ONU Mujeres sigue un plan de acciones que 
integran una serie de actividades específicas: 
-Constituir un grupo de acción entre múltiples interesados. 
-Iniciar un informe conjunto trienal sobre la participación y el estatus de la mujer en el 
sector turístico. 
-Crear un portal que constituya una red mundial para el intercambio de conocimientos. 
-Promover la sensibilización internacional sobre las oportunidades que el turismo ofrece 
a las mujeres. 
-Incitar a los Miembros de la OMT a adoptar medidas enérgicas para apoyar la 
integración generalizada de la perspectiva de género en los procesos nacionales de 
desarrollo, a fin de alcanzar la igualdad de la mujer en el sector turístico. 
El primer Informe mundial sobre las mujeres en el turismo se presentó en marzo de 
2011. El portal de turismo y género está todavía en fase de preparación. Entre las futuras 
actividades que prevé el Plan de Acción están la preparación de un programa de 
integración de la perspectiva de género para entidades públicas y privadas del turismo 
y la elaboración del programa de empoderamiento de la mujer en el turismo. 
5.1 Recomendaciones para la igualdad de género en el entorno laboral 
turístico 
 
El análisis de los datos estadísticos y de las investigaciones llevadas a cabo hasta la 
fecha ha evidenciado la dificultad de romper las barreras para evitar la segregación 
laboral y la brecha salarial en el sector turístico. Sin embargo, en los últimos años han 
surgido estudios e investigaciones que han ofrecido una serie de acciones y 
recomendaciones para fomentar la igualdad en el sector. De hecho, McKinsey (2012) 
57 
 
concluye que las empresas están realizando un esfuerzo importante para conseguirlo a 
través de medidas específicas, aunque sus logros sean todavía limitados. 
Johns (2013) señala que para tener éxito es fundamental el apoyo de la dirección de la 
empresa, además de contar con programas específicos, asumir que pueden existir ideas 
preconcebidas y estereotipos, y, por supuesto, realizar un seguimiento de las acciones. 
De esta forma, Burke (1997) considera fundamental fomentar un cambio de actitud en 
los empleados hacia la igualdad en el empleo a través de un aumento en la participación 
de los empleados en la elaboración de los planes de equidad, no solo en su definición, 
sino también en sus acciones y criterios de cumplimiento.  
Por su parte, Myerson y Fletcher (2000) proponen implantar una estrategia de pequeños 
logros y un plan de cambios incrementales. Sin embargo, consideran que para fomentar 
un auténtico cambio es preciso abordar las raíces del problema modificando los factores 
culturales de la organización. Por lo tanto, proponen que la organización debe contestar 
a las siguientes cuestiones (Segovia y Figueroa, 2014 página 137). 
• ¿Cómo se desarrolla el trabajo en esta organización? 
• ¿Quién tiene éxito en la organización y quién no?   
• ¿Cómo se interactúa? ¿Quién participa y quién no? 
• ¿Qué tipos de trabajos y estilos están más valorados? 
• ¿Qué se espera de los líderes de la organización? 
• ¿Qué normas sobre horarios existen? 
• ¿Qué tipo de resultado individual se valora más? 
• ¿Cómo se identifican las competencias de una persona cuando se la contrata o se la 
promociona internamente?  
Por su parte, Dreher (2003) confirma la importancia de las políticas internas de recursos 
humanos. De esta forma, considera importante que las empresas ofrezcan a sus 
trabajadoras una mayor flexibilidad horaria, la posibilidad de teletrabajar y programas 
específicos para el cuidado de hijos o mayores. 
Por último, Segovia y Figueroa (2014) ofrecen una serie de recomendaciones, fruto de 
los resultados de su investigación, que se estructuran en tres ámbitos: el privado, el de 
las organizaciones y empresas y el de la Administración: 
• En el caso del ámbito privado de la mujer destacan las siguientes: 
- Es necesario que la mujer tenga un objetivo claro sobre el futuro de su carrera 
profesional y que no desestime puestos directivos. En este sentido, Baumgartner 
y Schneider (2010) sugieren la superación de estereotipos y que las mujeres no 
presupongan que la vida familiar limitará sus carreras profesionales, sino que 
deben encontrar a forma de compatibilizarla e incluso sacar provecho de las 
habilidades que les proporciona la gestión del hogar familiar. 
 





- Es fundamental el apoyo de la pareja. Este apoyo se traduce en 
corresponsabilidad y supone un aporte tanto en tiempo como psicológico. Al 
mismo tiempo, las mujeres deben involucrar más a sus parejas en las tareas del 
hogar y el cuidado de los hijos.  
 
  • Las recomendaciones para las empresas son: 
 
- Fomentar programas de mentoring como método para el desarrollo de la mujer. 
Baumgartner y Schneider (2010) recomiendan la elección de un mentor para 
facilitar el aprendizaje de la mujer esta persona elegida como mentor debe ser 
alguien que ya ha estado en puestos similares con anterioridad.  
 
- Favorecer la formación específica para la mujer en aspectos como el liderazgo, 
la gestión de equipos o la estrategia es un aspecto ampliamente recomendado. 
 
- Cumplir con los planes de igualdad planteados. 
 
- Concientizar a toda la plantilla sobre la importancia de la igualdad para el éxito 
empresarial.  
 
• Desde el punto de vista institucional o de administraciones públicas: 
- Se debe fomentar el cambio de cultura con la concienciación y la formación de 
toda la sociedad y de las empresas. 
 
- Formación universitaria en materia de género para los estudiantes. Es 
importante concientizar a dichos estudiantes de la existencia de una brecha de 
género y que es posible acabar con ella.  
Conclusiones 
 
Al concluir con la investigación y comprender los factores que hacen posible las 
desigualdades de género en el sector turístico, se puede observar que todavía persisten 
los estereotipos de género en dicho sector. A pesar de que algunas empresas de a poco 
intentan acortar la brecha que existe, ya sea por incorporar el talento femenino a las 
empresas o bien por generar un compromiso con su cultura empresarial. 
Es notable que los estereotipos de género están en la sociedad desde hace siglos, y 
están basados en que las mujeres son sensibles y los hombres son fuertes, la mujer 
tiene cualidades atractivas, es guapa, dulce, amable, extrovertida, comunicativa, 
sentimental, tierna, cuidadora, responsable de los demás, astuta, e irreflexiva; y las 
cualidades del hombre se corresponden con el liderazgo, el poder, la fortaleza, la 
racionalidad, la habilidad técnica, el conocimiento, la insensibilidad, la capacidad para 
ser el proveedor de la familia, la competitividad, la autoconfianza y el riesgo. Y a todas 
estas cualidades se les refieren las profesiones elegidas, es decir, estos roles de género 
marcan la trayectoria personal, familiar y profesional a lo largo de la vida de las mujeres 
y de los hombres, y todas ellas son cuestiones que podrían considerarse de elección 
personal o individual. Debido a que los mismos están sumamente arraigados en la 
sociedad occidental, lleva tiempo generar cambios. 
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Desde el punto de vista institucional-organizativo, el trabajador ideal es aquel que 
trabaja largas horas, sin flexibilidad, y que antepone su trabajo a la familia. Este 
arquetipo es mayoritariamente masculino por la imposibilidad de compatibilizar vida 
familiar y laboral. Es por ello que las mujeres se ven perjudicadas a la hora de querer 
acceder a un puesto de mayor jerarquía en las empresas, como lo pudimos comprobar 
en las entrevistas, a la mujer se le complica lograr un balance entre su vida familiar y 
laboral. Y muchas veces la mujer es la que posterga su vida profesional al decidir tener 
hijos. 
 
Muchas veces ser mujer significa asumir un modo de estar en el mundo en el que la 
maternidad, los cuidados, el trabajo doméstico, la heterosexualidad y la ausencia de 
poder son características constitutivas del género femenino. De esta manera, la 
estructura simbólica induce a que el patriarcado, que tanto daño provoca en la vida de 
las mujeres, sobreviva y se perpetúe en todas las culturas con diversos mecanismos de 
subordinación y, lo que es peor, que las mujeres lo acepten con total normalidad.  
Por otro lado, el concepto del género relacionado al turismo cobra importancia ya que la 
mayor parte de la mano de obra en turismo está integrada por mujeres, y participan 
mayormente en los negocios familiares. Además, resulta importante ahondar en temas 
de género ya que el quinto objetivo de Desarrollo Sostenible de la Organización Mundial 
del Turismo es lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y 
las niñas. 
Si bien es una temática que se está planteando desde hace poco tiempo, es un paso 
considerable para que a futuro pueda acortarse la brecha que existe por cuestiones de 
género en el ámbito laboral turístico.  Por ello, es menester esforzarse más por cerrar la 
brecha y, en particular, por garantizar la igualdad de los salarios de hombres y mujeres 
que realizan el mismo trabajo, mejorando la calidad del empleo y poniendo fin a todo 
tipo de discriminación. 
Además, resulta importante darle una perspectiva de género a la investigación turística 
ya que con ello se detectan las diferentes realidades de los hombres y de las mujeres, 
por lo tanto, ayudaría a evitar los prejuicios de género y hará que los resultados de las 
investigaciones desarrolladas sean más relevantes e innovadores en el sector turístico. 
El liderazgo de la mujer está más orientado hacia las relaciones interpersonales, la 
colaboración, el trabajo en equipo y la empatía. Sería interesante para las empresas 
turísticas sacar partido de las características propias del liderazgo femenino descritas 
anteriormente. Una mayor igualdad de género contribuirá a la calidad general de la 
experiencia turística, y tendrá una considerable repercusión en la rentabilidad y en la 
calidad en todos los aspectos del sector. 
Superar el techo de cristal y la brecha salarial requiere acciones de diversos ámbitos 
como la administración pública, empleadores, instituciones académicas y las propias 
mujeres. La administración pública puede lograrlo a través de leyes y políticas 
específicas igualitarias, los empleadores deberían buscar la equidad y las instituciones 
académicas deben apoyar la diversidad e igualdad desde la formación. Las mujeres 
tienen que comunicar el valor que tienen para cada organización a través de la 
promoción propia.  
Por último, incorporar la perspectiva de género en el análisis del empleo en el turismo 
es fundamental sobre todo porque nos permite identificar, visibilizar y analizar los 
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elementos provenientes del trabajo turístico que crean desigualdades de género. Debido 
a lo anteriormente mencionado, cobra importancia continuar y ampliar la investigación 
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